





































序章	 問題の所在と本論文の構成 ....................................................................... 6 
第 1 章 日本における障害者雇用政策の歴史と変遷 ......................................... 10 
1. 促進法を中心とした障害者雇用政策の歴史 .......................................................................... 10 
（1） 制度確立期（1960 年～1980 年頃）－障害者の就業機会の増大をはかる雇用政策の開始
－ ............................................................................................................................................... 10 
（2）ノーマライゼーションの影響と対象の拡大（1980 年頃～1990 年代前半）－国際的な動
向と国内への影響，雇用政策の対象となる障害者の拡大－ ..................................................... 11 
（3）政策対象の拡大と政策の変化（1990 年代後半～2000 年前半）－法定雇用率の引上げと
雇用促進施策の多様化－ ........................................................................................................... 13 
（4）政策の転換期（2005 年頃～2010 年頃）－福祉的雇用から一般就労への移行の促進，雇
用率制度の対象事業者の拡大－ ................................................................................................ 14 
（5）条約批准と国内法整備（2010 年頃～現在）－条約批准に向けた法改正と差別禁止原則の
導入－ ........................................................................................................................................ 15 
（6）小括 .................................................................................................................................. 17 
2. 促進法に基づく雇用率制度の概要 ......................................................................................... 18 
（1） 雇用率制度の対象となる障害者 ................................................................................. 19 
（2） 法定雇用率 ................................................................................................................. 21 
（3） 納付金制度 ................................................................................................................. 21 
（4） 雇用率未達成企業への対応 ........................................................................................ 22 
（5） 雇用促進のための仕組み ........................................................................................... 23 
（6） 雇用率制度の課題 ...................................................................................................... 23 
3. 障害者権利条約における合理的配慮 ..................................................................................... 24 
4. 促進法における差別禁止規定と合理的配慮 .......................................................................... 26 
（1） 差別禁止規定・合理的配慮規定の法制化に関する議論の経緯 .................................. 26 
（2） 促進法の下での差別禁止及び合理的配慮規定 ........................................................... 30 
（3） 促進法の差別禁止規定及び合理的配慮義務に関する課題 ......................................... 41 
第 2 章	 日本の判例，先行研究の状況と本稿の合理的配慮研究にかかる視点 53 
1. これまでの判例（労働契約上の配慮義務，解雇回避努力，障害者の不利益処遇に関わる裁判
例） 53 
2. 合理的配慮に関する先行研究と本稿で取り組む課題 ............................................................ 62 
3 
 
（1） 日本の促進法の下での合理的配慮に関する先行研究 ................................................ 62 
（2） 本稿の合理的配慮にかかる研究の視点 ...................................................................... 65 
3. 比較対象国の選定 .................................................................................................................. 68 
（1） アメリカを比較対象国とする理由 ............................................................................. 68 
（2） ADA の合理的配慮に関する日本の先行研究 ............................................................. 71 
第 3 章	 ADA 第 1 編（雇用分野）の合理的配慮 ............................................. 79 
1. Americans with Disability Act of 1990 の成立と合理的配慮 .................................................. 79 
（1） ADA の成立と改正 ..................................................................................................... 80 
（2） ADA 施行後に生じた問題と ADA 改正に至る経緯 .................................................... 82 
（3） 合理的配慮の課題 ...................................................................................................... 88 
2. ADA 第 1 編における合理的配慮と関連する規定 .................................................................. 90 
（1） 合理的配慮の対象者 ................................................................................................... 90 
（2） 合理的配慮の定義 ...................................................................................................... 92 
（3） 過度な負担の判断要素 ............................................................................................... 92 
（4） ADA 第 1 編で禁止される障害差別と救済 ................................................................. 93 
（5） 抗弁（Defense） ....................................................................................................... 94 
（6） 定義の曖昧さから生じる解釈上の問題 ...................................................................... 95 
3. EEOC とその役割 .................................................................................................................. 96 
（1） EEOC と ADA 違反に対する救済 .............................................................................. 97 
（2） ADA 規則（29 C.F.R. § 1630） ................................................................................. 98 
（3） EEOC の合理的配慮に関する指針 ........................................................................... 103 
（4） 小括 .......................................................................................................................... 107 
4. ADA 第 1 編における裁判例の検討－要求した配慮が認められるための法律要件 ............. 107 
（1） 合理的配慮の不提供を争う場合の主張・立証構造（Burdens of Proof） ................ 108 
（2） 障害（Disability） .................................................................................................... 110 
（3） 適格性要件（Qualification） .................................................................................... 111 
（4） 合理的配慮を適切に要求していたこと（Request 要件） ....................................... 120 
（5） 合理性要件（Reasonable Accommodation） .......................................................... 122 
（6） 過度な負担（Undue Hardship） .............................................................................. 131 
（7） 抗弁（直接的な脅威と問題行動） ........................................................................... 133 
（8） 相互プロセス（Interactive Process） ...................................................................... 139 
4 
 
（9） 小括 .......................................................................................................................... 143 
5. ADA 第 1 編における裁判例の検討－合理的配慮の提供義務をめぐる個別的な事案① ..... 145 
（1） 合理的か合理的でないかの判断が明確でない配慮 .................................................. 146 
（2） 職場のルールと配慮の関係 ...................................................................................... 148 
（3） 合理的配慮としての休職（休暇） ........................................................................... 151 
（4） 会社の休職（休暇）制度や FMLA に基づく休職と配慮の関係 ............................... 152 
（5） 同等の利益を享受できるための配慮 ....................................................................... 154 
（6） 障害に起因する問題行為（misconduct）と配慮 ..................................................... 155 
6. ADA 第 1 編における裁判例の検討－合理的配慮の提供義務をめぐる個別的な事案②「現在
のポジションにおける本質的職務機能を遂行できなくなった場合の配慮」 .............................. 157 
（1） 配置転換のための前提条件 ...................................................................................... 159 
（2） 中立的な職場ルールと対立する場合に合理的配慮の優先を認めるかどうか .......... 162 
（3） 小括 .......................................................................................................................... 184 
7. 合理的配慮に関するアメリカでの研究 ................................................................................ 186 
（1） 合理的配慮規定の意義	 ―	 合理的配慮の目的と役割 ........................................... 187 
（2） 配慮の合理性を判断するための統一的なアプローチ .............................................. 193 
（3） 具体的な状況における合理性判断－空きのあるポジションへの配置転換 .............. 198 
（4） 配慮費用にかかる合理性判断・過度の負担の判断 .................................................. 203 
（5） 合理的配慮にかかる費用の経済的効率性に基づく分類と社会的利益を含めた検討 207 
（6） 小括 .......................................................................................................................... 216 
8. 差別禁止法に定められた合理的配慮の意義と課題 .............................................................. 218 
（1） ADA 第 1 編における合理的配慮の状況 .................................................................. 218 
（2） 空きのあるポジションへの配置転換に関する議論 .................................................. 220 
（3） 差別的状況を改善する合理的配慮の役割 ................................................................ 223 
9. ADA 第 1 編における合理的配慮に関する本稿の分析 ......................................................... 224 
（1） ADA 第 1 編の合理的配慮の枠組み .......................................................................... 224 
（2） 同一取扱いと合理的配慮による異なる取扱い－ADA 第 1 編の平等概念 ................ 226 
（3） 雇用保障と合理的配慮－能力を判断する時期を先延ばしにする ............................ 228 
（4） 雇用保障と合理的配慮－能力ベースの競争方針を適用しない ................................ 230 
第 4 章	 日本の促進法の下での「合理的配慮」のあり方 .............................. 233 
1. 問題提起 .............................................................................................................................. 234 
5 
 
2. 日本とアメリカの労働環境の違い ....................................................................................... 236 
（1） アメリカの雇用慣行と障害者雇用 ........................................................................... 236 
（2） 日本の雇用慣行と障害者雇用 .................................................................................. 241 
3. 日本の合理的配慮にかかる問題の分析と検討 ..................................................................... 248 
（1） 雇用平等と雇用促進概念からみた日本の合理的配慮の問題（分析）	 –	 ADA 第 1
編の分析枠組みを用いて ......................................................................................................... 248 
（2） 日本の合理的配慮の在り方（検討） ....................................................................... 270 







等に関する法律（以下，「促進法」という。）の 2013 年改正（2016 年 4 月施行）により雇用分野にも
合理的配慮概念が導入された。事業主に対し，障害者である労働者もしくは応募者への合理的配慮の提






負担（disproportionate or undue hardship）を課さないものをいう3」（2 条）と定義し，締約国に，合








                                                






3 日本語訳参考，外務省「障害者の権利に関する条約」平成 26 年 1 月 30 日
（http://www.mofa.go.jp/mofaj/fp/hr_ha/page22_000899.html, 2017/11/7 最終閲覧）。 






6 Lisa Waddington, When it is Reasonable for Europeans to Be Confused: Understanding When a 
Disability Accommodation is 'Reasonable' from a Comparative Perspective, 29 Comp. Lab. L. & Pol'y J. 






























                                                
7 条約の合理的配慮の定義（2 条）でも，「特定の場合において必要とされるもの」とされ，障害を持つ
個人に必要とされる配慮を個別的に判断することが求められている（東 俊裕「障害に基づく差別の禁
止」長瀬 修ほか編『障害者の権利条約と日本―概要と展望』（生活書院，2009）48 頁）。 
8 Lisa Waddington, supra note 6, at 318; 長谷川 珠子「障害をもつアメリカ人法における『合理的便宜








第 3 章では，障害を持つアメリカ人法（American with disabilities Act of 1990）（以下，「ADA」と
いう）の第 1 編（雇用分野）について，特に合理的配慮規定を中心に考察する。ADA の施行から，25
年以上の間に生じた合理的配慮にかかる問題を法律上の規定，連邦機関の解釈，判例，学説等から確認



























た。本稿は，合理性判断を切り口として，ADA 第 1 編の下で争われた合理的配慮にかかる裁判例を検討
している点に特徴がある。 
本稿では，合理性判断に統一的解釈が生まれにくい要因として，ADA が求める平等概念をどう捉える















































（International Labour Organization）（以下，「ILO」という。）は，1955 年に第 99 号勧告「身体障




                                                
9 第 99 号勧告は，障害を持つ人の職業リハビリテーション分野の指導原則を定めている。英語名は
「Vocational Rehabilitation (Disabled) Recommendation, 1955」となっており，「身体障害者」に限定
していない。 
10 原文では「an individual whose prospects of securing and retaining suitable employment are 
substantially reduced as a result of physical or mental impairment」と定義されている。ILO 第 159 号条
















を目的として，身体障害者手帳 1・2 級に相当する者が週に 30 時間以上勤務している場合は 1 人をも










                                                
教育科学系第 60 集（2009）500 頁。 
12 西村 健一郎「障害者の雇用保障」ジュリ 740 号（1981）75-76 頁。 
13 雇用対策法では，「障害者の職業の安定を図るため，雇用の促進，職業リハビリテーションの推進そ
の他の障害者がその職業生活において自立することを促進するために必要な施策を充実すること」（4 条
1 項 8 号）と定められおり，障害者を対象とした雇用対策の基本となっている。 
14 手塚 直樹『日本の障害者雇用』（光生館，2000）114-116 頁。 
15「障害を持つ人も一人の市民としてできる限りノーマルな生活を送れるよう，その権利を等しく保障












ーション及び雇用に関する条約」及び同名の勧告を採択した（1983 年 6 月 20 日）19。 












                                                
16 UN Division for Social Policy and Development Disability, World Programme of Action Concerning 
Disabled Persons, available at https://www.un.org/development/desa/disabilities/resources/world-




18 外務省「障害者問題を巡る国際的な動き（年表）」平成 27 年 3 月 20 日
（http://www.mofa.go.jp/mofaj/fp/hr_ha/page22_000897.html，2017/11/5 最終閲覧）。 
19 第 159 号条約では，「障害者」を「正当に認定された身体的又は精神的障害のため，適当な職業に就
き，これを継続し及びその職業において向上する見通しが相当に減少している者をいう」と定義してい
る（1 条）。第 99 号勧告の定義（前掲注 10）との相違は，「職業において向上する」（advancing）見通
しが含まれたこと，また，身体的または精神的障害が「正当に認定された」（duly recognized）ものと
いう限定がついたことである。日本においては，障害者の訳語が「身体障害者」から「障害者」と変更
され，第 99 号勧告が「職業リハビリテーション（障害者）勧告」と称されるようになり，第 159 号条
約の批准に向けた取組みの中で，ILO の定義に沿った訳に修正された。 
20 手塚 直樹・前掲注 14，121-123 頁。 













第 1 回目の特別委員会の会合が開催されるなど，条約制定に向け活発に議論された時期である23。 
1995 年に日本では「障害者プラン―ノーマライゼーション 7 カ年戦略―」が策定され，その中で，
知的障害者の雇用を促進し，その職業の安定を図る観点から，知的障害者の雇用を義務づけるよう求め
られた。そこで，1997 年の促進法の改正で，知的障害者の雇用義務化に伴い，知的障害者を含めた法







施などが導入された。そして，同年に策定された「重点施策実施 5 か年計画（2003 年度～2007 年
度）」では，「雇用・就業の確保」として「トライアル雇用，ジョブコーチ，各種助成金等の活用，職
業訓練の実施などにより 2007 年度までにハローワークの年間障害者就職件数を 30,000 人に，2008 年
度の障害者雇用実態調査において雇用障害者数を 600,000 人にすることを目指す26」とする数値目標も
                                                
22 京極 高宜「新障害者プランと支援費制度」社会福祉研究 87 号（2003）29 頁。 
23 UN Division for Social Policy and Development Disability, 10th anniversary of the adoption of 
Convention on the Rights of Persons with Disabilities (CRPD), available at 
https://www.un.org/development/desa/disabilities/convention-on-the-rights-of-persons-with-
disabilities/the-10th-anniversary-of-the-adoption-of-convention-on-the-rights-of-persons-with-disabilities-
crpd-crpd-10.html (last visited 2017/11/5). 
24 設置主体に社会福祉法人を加えるなどその指定要件が緩和された。 
25 『平成 14 年版	 厚生労働白書』「第 2 部第 9 章第 1 節 3  障害者の雇用の促進等に関する法律の改
正」（厚労省	 白書データベース）。 

















し，短時間労働（週 20 時間以上 30 時間未満）も 0.5 人にカウントされることになった。その他，多様
な就労機会の創出として，在宅就業障害者に仕事を発注する事業者に対して，特例調整金・特例報奨金
を支給する在宅就業障害者支援制度が創設され，グループ就労訓練助成金制度やジョブコーチ助成金
（職場適応援助者助成金）の創設など，各種助成金制度（促進法 49 条 1 項 2 号）の拡充も行われた。 
2007 年には，可能な限り就労による自立・生活の向上が図られるよう福祉・雇用両面にわたる支援
を行う「『福祉から雇用へ』推進 5 ヵ年計画」が策定され，障害者雇用の具体的な目標数値として，
2013 年度の障害者雇用実態調査において雇用障害者数を 64 万人にすること，2008 年から 2012 年度ま
でにハローワークから 24 万人の障害者の就職を実現すること，2011 年度までに年間 9 千人の障害者を
福祉施策から一般雇用に移行させることが挙げられた。また，2007 年には，最低賃金法が改正され，
障害者を一律に最低賃金制度から除外する規定が削除され，労働能力その他の事情を考慮して，類似の
業務に従事する労働者と比較してその減額割合を定めるように変更された29（2008 年 7 月施行）。 











間労働者でも障害者雇用率にカウントされるように制度の見直しが行われた（2010 年 7 月施行）。ま
た，障害者雇用納付金制度を中小企業に適用拡大し，2010 年 7 月からは 201 人以上の従業員を雇用し





で障害者を雇用する場合にも，障害者雇用率制度を適用できるようになった（2009 年 4 月施行）。 










めに各種措置を講ずることを締約国に義務づけている（4 条 1 項 b 号）。また，障害に基づくあらゆる
差別を禁止し，いかなる理由による差別に対しても平等かつ効果的な法的保護を障害者に保障しなけれ
ばならないとしている（条約 5 条 2 項）。雇用率制度の存続は積極的差別是正措置として条約の趣旨に
反するものではないが，しかし，条約に批准するためには，日本において，合理的配慮規定や障害を理
由とする差別の禁止，障害を持つ人への平等な権利を保障する国内法整備が必要となった。 




31 竹中 康之「障害者の雇用支援対策の現状と課題」労旬 1586 号（2004）8 頁。 








害者基本法の目的（1 条），障害の定義（2 条）及び差別禁止規定（4 条34）が見直され，改正障害者基






うな社会における事物，制度，慣行，観念その他一切のものをいう」（同条 2 項）と定義された。 












                                                
33 2011 年 6 月 17 日成立，同 6 月 24 日公布，2012 年 10 月 1 日施行。虐待防止法に関しては，児童虐
待防止法が 2000 年，高齢者虐待防止法が 2005 年に成立している。 
34 2004 年の改正で設けられた差別禁止規定（3 条 2 項，3 項）は削除され，2011 年改正では 4 条に新
たな差別禁止規定が設けられた。 
35 改正障害者基本法は，2011 年 8 月 5 日に公布，一部施行され，2012 年 5 月 21 日に全面施行され
た。 
36 2013 年 4 月 26 日の閣議決定によって，法案が国会に上程された。衆議院では，5 月 29 日に内閣委
員会（衆内閣委）で可決，5 月 31 日に本会議で可決された。参議院では，6 月 18 日に内閣委員会（参
内閣委）で可決，6 月 19 日に本会議で可決されて，原案のまま成立した。 













要かつ合理的な配慮をすることを義務づけている（同法 7 条 2 項）40。ちなみに，事前的措置として，
行政機関等及び事業者の両方に対し，自ら設置する施設の構造の改善及び設備の整備，関係職員に対す
る研修その他の必要な環境の整備を努力義務としている（同法 5 条）。 
2013 年の促進法改正でも，障害を理由とする差別的取扱いの禁止，合理的配慮の提供義務が定めら
れ，条約批准に向けた対応が行われた（2016 年 4 月 1 日施行）。主な改正点は，差別禁止規定及び合
理的配慮の提供義務が定められたこと，障害者基本法の障害者の定義と整合性をとるため，2 条 1 号の
障害者の定義が見直されたこと，精神障害者の雇用義務化（2018 年 4 月 1 日施行）が定められたこと
である。また，差別禁止規定及び合理的配慮の提供義務にかかる苦情処理や個別労働関係紛争解決に関
する規定も設けられた（促進法 74 条の 4〜76 条の 7）。 
以上のような国内法整備が行われ，日本は条約に批准した（2014 年 1 月 20 日に批准書提出，同年





的不均衡を調整する目的で，法定雇用率未達成の事業者には障害者雇用納付金を課し（促進法 53 条 2
項），法定雇用率を上回る人数の障害者を雇用している事業者には障害者雇用調整金を支払う納付金制
度が運用されている41。さらに，2005 年の促進法改正以降，障害者介助等助成金，重度障害者等通勤対
                                                




う。）3 頁（平成 27 年 2 月 24 日）。 





















雇用管理の改善等に関する法律 8 条で，通常の労働者の待遇との不合理な相違の禁止，さらに同法 9 条
で，通常の労働者と同視すべき短時間労働者に対する差別的取扱いが禁止されている45。障害を理由と







                                                
42（独）高齢・障害・求職者雇用支援機構「障害者雇用納付金制度に基づく各種助成金の内容」
（http://www.jeed.or.jp/disability/employer/subsidy/sub01.html，2018/1/26 最終閲覧）。 
43 荒木 尚志『労働法』（有斐閣，2009）79 頁。 
44 竹中 康之（2004）・前掲注 31，11-12 頁。 











対象が，身体障害者から知的障害者へ広がり（1997 年改正），そして 2013 年改正から精神障害者に拡
大された（2018 年 4 月 1 日施行）。 




である労働者とみなして雇用労働者数の算定に含めることができる（同法 71 条 2 項）。 
2013 年改正で，同法 38 条 1 項及び 43 条 1 項の雇用義務の対象が「身体障害者または知的障害者」
から「対象労働者」と改められ，精神障害者もみなしではなく，雇用義務の対象に含まれることになっ
た（2018 年 4 月 1 日施行）。ただし，「対象障害者」とは，「身体障害者，知的障害者または精神障
害者（精神保健及び精神障害者福祉に関する法律（昭和二十五年法律第百二十三号）第四十五条第二項
の規定により精神障害者保健福祉手帳の交付を受けているものに限る。第三節及び第七十九条を除き，
以下同じ。）をいう」（同法 37 条 2 項）とされ，手帳のない者は，雇用義務の対象とならない。 
身体障害者とは，「身体障害がある者であって別表に掲げる障害があるもの」（促進法 2 条 2 号）と
され，視覚障害，聴覚障害，肢体不自由，内部障害で，障害と認められる状態を定めた当該別表を見る
と，身体障害者福祉法に基づき手帳を交付される障害者の定義と同じものが使用されている。重度身体





る（同法施行令 27 条）46。 
                                                
46 内部障害に関しては，身体障害者福祉法と同じく，特定の臓器の機能障害を持つ場合にのみ，促進法
の「身体障害者」に該当する。身体障害者福祉法における内部障害（同法政令 36 条）は，心臓・呼吸
器（1967 年），じん臓（1972 年），ぼうこう・直腸（1984 年），小腸（1986 年），ヒト免疫不全ウイル
スによる免疫機能障害（1998 年），肝臓（2010 年）（括弧内は身体障害者福祉法においてその内部障害
として設定された年次）と臓器ごとに対象範囲を決定している（手塚 直樹・前掲注 14，211 頁，長瀬
20 
 
次に，知的障害者とは，促進法 2 条 4 号において，「障害者のうち，知的障害がある者であつて厚生
労働省令で定めるものをいう」とされ，同法施行規則で，知的障害者判定機関47により知的障害がある
ことを認定された者（1 条の 2）とされている。重度知的障害者（法 2 条 5 号）も同じく知的障害者判
定機関により知的障害が重いと判断された者である（同法施行規則 1 条の 3）。 
また，精神障害者について，促進法 2 条 6 号では，精神障害がある者で，精神保健及び精神障害者福
祉に関する法律（以下，「精神保健福祉法」という。）により精神障害者保健福祉手帳の交付を受けて
いる者48，統合失調症，躁うつ病，てんかんにかかっている者であって症状が安定し，就労が可能な状
態にある者（同法施行規則 1 条の 4）とされている。雇用率の対象となる「対象障害者」の定義では，







と 2 人とカウントすることができ（同法 38 条 4 項，43 条 4 項），また，短時間勤務（20 時間以上 30
時間未満）の場合は，その 1 人をもって 1 人とカウントすることができる（同法 38 条 5 項，43 条 5
項）。その他，重度ではない身体障害者，知的障害者，また，精神障害者を短時間勤務で雇用した場
合，その 1 人をもって 0.5 人とカウントすることができる（同法 38 条 3 項，43 条 3 項，70 条 1 項，
71 条 1 項）。 









保健指定医又は法第十九条の障害者職業センター」を「知的障害者判定機関」としている（1 条の 2）。 








法定障害者雇用率は，2018 年 4 月より引き上げられ，民間企業 2.2％（促進法政令 9 条），国，地
方公共団体等 2.5％（同政令 2 条）， 都道府県等の教育委員会 2.4％（同政令 2 条）となっている。
2013 年改正で，雇用されている精神障害者の数が増加し，その職域も広がりをみせているため，精神
障害者を障害者雇用率の算定基礎に加えることが求められていると考え，算定基礎の見直しが盛り込ま




ある身体障害者及び知的障害者を含む。）の総数の割合を基準として設定されている（同法 43 条 2
項）。また，少なくとも 5 年ごとに，当該割合の推移を勘案して政令で定めるとされている（同法 43











を雇用する事業者が対象となっている（2015 年 4 月施行）。対象事業主は，雇用する障害者の数が，
促進法で義務づけられた数に満たない場合，1 人下回るごとに障害者雇用納付金として現行では月額 5
万円を支払わなければならない（同法施行令 17 条）52。一方，雇用義務を上回る人数の障害者を雇用し
                                                
50 厚生労働省職業安定局高齢・障害者雇用対策部障害者雇用対策課「改正障害者雇用促進法の概要」季
労 243 号（2013）3 頁。 
















を発出することができ（同法 46 条 1 項），雇入れ計画の実施状況が悪い企業に対して，適正な実施を
勧告することができる（同条 6 項）。さらに，雇用状況の改善が特に遅れている企業に対して，計画期
間終了後に 9 ヵ月間の公表を前提とした特別指導を実施し，それでも雇用状況が改善しない企業に関し
ては，企業名の公表を行っている（同法 47 条）。 
しかしながら，2003 年以前は実質的な企業名の公表はなかった55。その後，雇用率未達成企業は半数
近く存在する中で，企業名が公表されたのは，2003 年度，2004 年度で 1 社，2005 年度，2006 年度は
2 社，2007 年度 3 社，2008 年度 4 社，2009 年度 7 社，2010 年度 6 社，2011 年度 3 社，2012 年度，




                                                
53 雇用調整金の他，在宅就業障害者又は在宅就業支援団体（促進法 74 条の 3）に仕事を発注した事業
主に対して，特例調整金を支給している（同法 74 条の 2）。 




に基づく審査請求の異議申立てが行われ，情報公開審査会は 2002 年 11 月 22 日付で，「雇用率未達成企
業一覧につき，障害種別の一部を除いて企業名などは開示すべきこと，また，障害者雇入れ計画の実施
状況報告書については，企業名以外の雇入れを予定する障害者の数，雇用の状況及び計画の実施状況は
開示すべきである」と，全面的開示に近い開示の答申を行ない，厚生労働大臣も，同年 12 月 9 日付




56 厚労省職業安定局雇用開発部「平成 29 年度 障害者の雇用の促進等に関する法律に基づく企業名公表










たは設備の設置または整備に要する費用を助成する制度であり（同条 49 条 2 号），労働者の福祉の増
進に寄与することを目的としている（同条 3 号）。たとえば，介助，その他雇用の安定を図るために必
要な業務を行う者を置くこと（同条 4 号ロ），職場適応援助者による援助（同条 4 号の 2），通勤を容
















                                                
57 永野 仁美「障害者雇用政策の動向と課題」労研 646 号（2014）8-9 頁。促進法とは，その目的が異
なるのであるから，促進法独自の障害認定の在り方を検討する必要が指摘されている。 
58 中川 純「障害者雇用促進法の差別禁止条項における「障害者」の概念」季労 243 号（2013）13
頁。 
59 永野 仁美（2014）・前掲注 57，12 頁。 
60 内閣府『平成 27 年版障害者白書』（2015）33 頁。6%というのは，延べ人数での合計数を基にして算
出されており，障害を複数合わせ持つ者もいるため注意が必要である。 













or undue hardship）を課さないものをいう」（2 条）と定義されている。この構造から，合理的配慮は
適切な変更，個別の必要，非過重な負担の 3 要素からなり，「過重な負担のない適切な個別変更」を意
味するとされる63。 
当初，作業部会（Working Group）が作成した草案（UN Doc. A/AC.265/2004/WG/164）では，「不釣
り合いな負担を課さない限りにおいて，あらゆる人権及び基本的自由を平等な立場で（on an equal 
footing）障害を持つ人が享受または行使することを保障するために必要かつ適切な修正及び変更
（necessary and appropriate modification and adjustments）」（7 条 4 項）とされ，「個別の必要」を
表す文言は取り入れられていなかった65。そこで，EU から，合理的配慮は個々人によって異なる「個別
化された概念」であることを示す文言が必要という提案があり66，第 4 回の作業部会で，「特定の場合
において（where needed in a particular case）」を追加した定義が示された67。 
                                                
62 長瀬修＝川島聡編著『障害者の権利条約―国連作業部会草案―』（明石書店，2004）14 頁。 




すものではない」とされている（川島 聡「合理的配慮と欧州人権条約」法時 1081 号（2015）56 頁，
「合理的配慮」に関する研究・前掲注 2，38 頁参照）。 
64 UN General Assembly, Report of the Working Group to the Ad Hoc Committee, 27 Jan. 2004, 
available at http://www.un.org/esa/socdev/enable/documents/ahcwgreport.pdf (last visited 2017/11/07). 
65 全般的には，何が「合理的配慮」に該当するかを決定するプロセスで，（個人の特定の配慮ニーズを
意識して対処するべきという意味で）個別化されたものであるべきということは合意されていたとされ
る（草案・同上，14 頁（脚注 27））。 
66 See the EU comment of ”ARTICLE 7: EQUALITY AND NON-DISCRIMINATION”, Daily summary of 
discussion at the fourth session 25 August 2004, Afternoon Session. 日本語訳参考，「合理的配慮」に
関する研究・前掲注 2，36 頁。 
67 UN Enable, “Report of the Ad Hoc Committee on a Comprehensive and Integral International 




利が実現されることを保障，促進する適切な措置を取ることが求められている（27 条 1 項）。当該措















的配慮を受ける障害者の権利を確保することを義務づけている（5 条 3 項，27 条 1 項 i 号）。また，均
衡を失したまたは過度の負担を課すものは，合理的配慮に含まれない（2 条）とされているものの，条
約の中には「均衡を逸したまたは過度の負担」の定義やその判断要件の提示がなされていない。 
                                                
fourth session” (UN Doc. A/59/360).	 同時期に，「平等な立場で（on an equal footing）」という文言も，
「他の者との平等を基礎にして （on a basis of equality with others ）」に変更された。 
68 条約 27 条 1 項では，障害者の労働についての権利の実現を保証し，促進するために，締約国には同




69 山田耕造「障害者権利条約とわが国の障害者の一般雇用施策関係法の問題点と課題」労旬 1696 号
（2009）7 頁，注 6。「障害を環境・社会との関わりでとらえる試みは，WHO が 1980 年に発表した
「国際障害分類」（International Classification of Impairments, Disabilities, and Handicaps）に始まる
が，今日では，2011 年 5 月の WHO 総会で承認された「国際生活機能分類」（International 
Classification of Functioning, Disability and Health）が，国際的に共通した障害のとらえ方となってい
る。」 

































                                                
70 閣議決定「障がい者制度改革推進本部の設置について」1 頁（平成 21 年 12 月 8 日）。 




2010 年 11 月には，推進会議の下で，障害を理由とする差別の禁止に関する法制の制定に向けた検討
を効果的に行うための「障がい者制度改革推進会議差別禁止部会」が発足した72。その後，差別禁止部




下，「政策委員会」という。）が設置され（障害者基本法 11 条，32 条～35 条），「障がい者制度改革
推進会議」は廃止された74。これに伴い，差別の禁止に関する法制の在り方を検討する場も推進会議か
ら政策委員会に移ることになり，政策委員会の下で，同名の「差別禁止部会」が設置された75｡ 




民党へと政権交代が行われたものの，与野党間の折衝・調整を経て，2013 年 4 月 26 日には解消法の閣
議決定がなされた77。 





                                                
72 障がい者制度推進会議決定「障がい者制度改革推進会議差別禁止部会の開催について」1 頁（平成
22 年 11 月 1 日）。 
73 差別禁止部会「『障害を理由とする差別の禁止に関する法律』の制定等に関する差別禁止部会の意見
（部会三役の原案１）」（平成 24 年 7 月 13 日（第 21 回））。 




75 障害者政策委員会決定「差別禁止部会の設置について」（平成 24 年 7 月 23 日）。 
76 障害者政策委員会差別禁止部会「『障害を理由とする差別の禁止に関する法制』についての差別禁止
部会の意見」（平成 24 年 9 月 14 日）。 
77 浅倉 むつ子「障害差別禁止立法の課題と展望」労旬 1794 号（2013）6-7 頁。 
78 解消法基本方針・前掲注 39。基本方針の原案について，2014 年 11 月 26 日～12 月 25 日の期間でパ
ブリックコメントの募集が行われた（内閣府「障害者差別解消法に基づく基本方針（原案）に関する意












研究会①（2009 年 4 月 14 開催）で，「労働・雇用分野における障害者権利条約への対応について
（中間整理）（案）83」が作成され，主な意見がまとめられた84。 
これを受けて，労働政策審議会85障害者雇用分科会86（以下，「分科会」という。）では，2009 年 10







                                                
79 2015 年 8 月 14 日より，内閣府は，対応要領及び対応指針について同年 9 月 12 日までパブリックコ
メントを募集している。各省庁からも対応要領及び対応指針の各案が取りまとめられ，パブリックコメ




（http://www8.cao.go.jp/shougai/suishin/pdf/law_h25-65_qa_kokumin.pdf, 2018/1/26 最終閲覧））。 
81 厚労省職業安定局「第１回労働・雇用分野における障害者権利条約への対応の在り方に関する研究会
の開催について」（平成 20 年 3 月 28 日）。 
82 条約研究会① 「労働・雇用分野における障害者権利条約への対応の在り方に関する研究会開催要綱
（案）」1 頁（平成 20 年 4 月 2 日（第 1 回））。 
83 条約研究会①（資料 1）（平成 23 年 4 月 14 日（第 11 回））。 
84 条約研究会①「研究会における主な意見」（資料 2）（平成 23 年 4 月 14 日（第 11 回））。 
85 厚労省設置法 6 条 1 項に基づき設置された審議会。厚労大臣が任命する 30 名の委員（公益委員・労
働者委員・使用者委員の各 10 名）で組織され，厚労大臣等の諮問に応じて，労働政策に関する重要事
項の調査審議を行い，労働政策に関する重要事項について，厚労大臣等に意見を述べることができる。 
86 労働政策審議会令 6 条に基づき設置された分科会。促進法及び施行令の規定により審議会の権限に属
させられた事項を処理する（同条 2 号）。 




2012 年 8 月には，同時に議論を進めてきた他の研究会（「障害者雇用促進制度における障害者の範
囲等の在り方に関する研究会」（以下，「障害者範囲の在り方研究会」という。）及び「地域の就労支
援の在り方に関する研究会」）それぞれの報告書がとりまとめられた89。これらの報告書の内容は，分
科会に報告され，分科会でさらなる協議を行った結果，第 58 回の分科会（2013 年 3 月 14 日）で「労
働政策審議会障害者雇用分科会意見書（案）90」がまとめられ，厚生労働大臣に対し，今後の障害者雇
用施策の充実強化について意見書が提出された（以下，「分科会意見書」という。）91。 
次の第 59 回分科会（2013 年 3 月 21 日）では，促進法の改正法案要綱等が承認された92。法案は，
2013 年 4 月 19 日に閣議決定を経て，第 183 回国会に提出された。その後，衆議院及び参議院におけ
る審議を経て，2013 年 6 月 13 日に，全会一致で可決し，「障害者の雇用の促進等に関する法律の一部
を改正する法律（平成 25 年法律第 46 号）」が成立した。 
改正促進法では，差別の禁止に関する指針及び均等な機会の確保等に関する指針（合理的配慮の提供
の指針）を厚生労働大臣が定めることとされており（36 条，36 条の 5），両指針に盛り込むことが必
要な事項に関し検討を行うため，2013 年 9 月より「改正障害者雇用促進法に基づく差別禁止・合理的
配慮の提供の指針の在り方に関する研究会」（以下，「指針研究会」という。）が開催されることにな






パブリックコメント（2014 年 12 月 26 日から 2015 年 1 月 24 日まで）を経て，2015 年 3 月 25 日に両
                                                
綱」（資料 1-1）（平成 23 年 11 月 30 日（第 1 回））。 
89 厚労省 職業安定局高齢・障害者雇用対策部障害者雇用対策課「今後の障害者雇用の在り方に関する
３つの研究会の報告書が取りまとめられました～障害者雇用の更なる拡大と質の向上のために～」（平
成 24 年 8 月 3 日）。 
90 分科会（資料 1）（平成 25 年 3 月 14 日（第 58 回））。 
91 労働政策審議会「今後の障害者雇用施策の充実強化について（意見書）」（労審発第 687 号）（平成 25
年 3 月 14 日）。①障害者の権利に関する条約への対応，②障害者雇用促進制度における障害者の範囲
等の見直し，③地域の就労支援の強化，にかかる分科会の意見をまとめたものである。 
92 第 59 回分科会議事録（平成 25 年 3 月 21 日）
（http://www.mhlw.go.jp/stf/shingi/2r98520000030x6m.html，2017/11/13 最終閲覧）。 
93 指針研究会「改正障害者雇用促進法に基づく差別禁止・合理的配慮の提供の指針の在り方に関する研
究会開催要綱」（資料 1）（平成 25 年 9 月 30 日（第 1 回））。 
94 厚生労働省発職雇 0302 第 1 号（平成 27 年 3 月 2 日）。 









ととなった（解消法 13 条）。そこで，2013 年の促進法改正で，差別禁止規定と合理的配慮の提供義務
が導入され，もともと存在していた雇用促進策である障害者雇用義務と差別禁止法理が同じ法の下で規









対象となる者は，促進法 2 条 1 号に規定する障害者であるのに対し100，雇用率制度の対象となる障害者
の範囲は，同法 37 条 2 項の対象障害者に限定されている（38 条，43 条）。 
	 2013 年の改正により，促進法に，募集及び採用における均等な機会の提供（34 条），賃金の決定や
教育訓練の実施，福利厚生等における差別的取扱いの禁止（35 条）が規定されている。同時に，合理的



















配慮の提供義務も導入され，差別禁止規定と同じく，募集，採用時（36 条の 2）と採用後（36 条の 3）






規定にかかる苦情を自主的に解決することを努力義務として課している（同法 74 条の 4）。その他，
厚生労働大臣は，必要があると認めるときには，事業主に対して，助言，指導または勧告をすることが










法 2 条 1 号に規定する障害者とすることが適当とされた102。 
2013 年の促進法改正で，障害者基本法における障害者の定義との整合性の確保，対象の明確化の観








103 障害者雇用対策課・前掲注 50，7 頁。 障害者総合支援法では，「難病等（治療方法が確立していな
い疾病その他の特殊の疾病であって政令で定めるものによる障害の程度が厚生労働大臣が定める程度で



























                                                
104 瀧澤 仁唱「障害者雇用促進制度における障害者範囲の見直し」労旬 1794 号（2013）20 頁，岩村 
正彦ほか「障害者権利条約の批准と国内法の新たな展開」論究ジュリ 8 号（2014）18 頁〔長谷川珠子
発言〕。 
105 障害者範囲の在り方研究会「障害者雇用促進制度における障害者の範囲等の在り方に関する研究会
報告書」（平成 24 年 8 月 3 日）（以下，「障害者範囲の在り方研究会報告書」という。）3-4 頁。 
106 分科会意見書・前掲注 91，5 頁。 
107 分科会意見書・同上。障害者範囲の在り方研究会報告書・前掲注 105，13 頁。2009 年度からは，発
達障害者や難病患者を新たに雇い入れ，雇用管理に関する事項を把握・報告する事業主に対して助成を
行う「発達障害者・難治性疾患患者雇用開発助成金」が創設されている。 
















と」，「障害者よりも障害者でない者を優先すること」とされている（解釈通知第 2, 1 ハ）。一方，障
害者を障害者のない者と比較して有利に取り扱うことは差別ではなく， 障害者のみ対象として求人を
行うことや合理的配慮に係る措置を講ずることは，「法違反とならない場合」（差別指針第 3, 14）に










                                                
109 分科会意見書・前掲注 91，1 頁。 
110 Q&A 第二版 22 頁，Q.4-1-6。  






























して募集を行うことは，法が禁止する差別には該当しないとされている（解釈通知第 2, 1 ホ）。 
                                                
112 分科会意見書・前掲注 91，1 頁。 
113 分科会意見書・同上，2 頁。 
114 改正障害者雇用促進法に基づく差別禁止・合理的配慮の提供の指針の在り方に関する研究会「改正
障害者雇用促進法に基づく差別禁止・合理的配慮の提供の指針の在り方に関する研究会報告書」2 頁
（平成 26 年 6 月 6 日）。 
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2(5)ト）。同様に，「職種の変更」（差別指針第 3, 8），雇用形態の変更（同第 3, 9）等において禁止
される差別も，労働能力等に基づくことなく，単に障害者だからという理由で，障害者を排除するこ
と，障害者にのみ不利な条件を付すこと等とされている。 





















雇用分野での合理的配慮は促進法 36 条の 2 から 36 条の 4 で規定され，合理的配慮の提供の対象とな
る障害者は，差別禁止の対象と同じく，同法 2 条 1 号に該当する者である。 










いる（第 2, 4）。 
① 募集及び採用時の合理的配慮（促進法 36 条の 2） 






















② 採用後の合理的配慮（促進法 36 条の 3） 
















































は，募集・採用時で各 1～2 事例，採用後で 4～6 事例と少なく，別表は多くの事業主が対応できると考











合理的配慮に該当するものがあるとされている（同第 4, 2）。 
③ 過重な負担 















④ 合理的配慮に係る相談体制の在り方について（促進法 36 条の 4，2 項他） 








                                                
117 参議院厚生労働委員会「障害者の雇用の促進等に関する法律の一部を改正する法律案に対する附帯





合，合理的配慮の手続を適切に行うこととされている（配慮指針第 6, 2）。 
合理的配慮に係る相談の情報は，相談者のプライバシーに属するものであることことから，「相談者
のプライバシーを保護するために必要な措置を講ずるとともに，当該措置を講じていることについて，





(エ) 苦情処理・紛争解決援助について（36 条の 6，74 条の 4 から 74 条の 8） 
ここでは，差別禁止規定及び合理的配慮の提供義務が促進法に導入されたことにより，新たに設けら
れた苦情処理及び紛争解決援助などの仕組みを確認する。これらが設けられた背景には，条約が，労働














の適用（同法 74 条の 5119），都道府県労働局長による助言，指導，勧告（74 条の 6），紛争調整委員
                                                
118 永野 仁美（2014）・前掲注 57，8 頁。 














促進法の差別禁止及び合理的配慮の対象は，同法 2 条 1 号に該当する障害者が適当であるとされた。
雇用義務の対象となる「対象障害者」は，同法 37 条 2 項で別に規定しているものの，差別禁止や合理
的配慮義務の対象者について，改めて定義を設けるのではなく，法 2 条 1 号が用いられることになっ
た。 
① 条文の定義について 













（平成 25 年法律第 46 号）3 頁）。 
121 永野 仁美（2014）・前掲注 57，12 頁。 
122 次章「2（2）本稿の合理的配慮にかかる研究の視点」を参照。 










② 差別禁止及び合理的配慮義務が規定された趣旨・目的に沿った対象かどうか	  














的配慮の効果が得られるかどうかといった観点から，適切な対象者の範囲を考えると，促進法 2 条 1 号
                                                
125 障害者基本法の定義は，「「継続的に日常生活又は社会生活に相当な制限を受ける状態」（生活制限）
の原因を機能障害と社会的障壁の両方に求めているという意味で，社会モデルの形式的側面を採用して
いる」と評されている（川島 聡＝菊池 馨実「障害法の基本概念」菊池 馨実ほか編著・前掲注 15，12
頁）。 
126 長谷川 聡＝長谷川 珠子「障害と差別禁止法」菊池 馨実ほか編著・前掲注 15，128 頁。 




128 西倉 実季・同上，148-149 頁。 
129 永野 仁美ほか編『詳説	 障害者雇用促進法』（弘文堂，2016）162，169 頁。 
























（促進法 74 条の 4），紛争解決援助（同法 74 条の 5 から 74 条の 8）がある。また，裁判所を通じた
紛争解決も考えられる。条約では，条約の実施を促進し，保護し，及び監視するための枠組みを自国内
において維持し，強化し，指定し，又は設置することを求めており（条約 33 条 2 項），その監視の過
程には，特に障害者及び障害者を代表する団体が，十分に関与し，参加することを要請している（同条
3 項）。 
                                                
131 永野 仁美ほか編・前掲注 129，251−252 頁。 
132 永野 仁美ほか編・同上。 
133 永野 仁美ほか編・同上，156 頁。 
134 永野 仁美ほか編・同上。 
135 永野 仁美（2014）・前掲注 57，8-9 頁。 
136 岩村 正彦ほか・前掲注 104，18 頁〔長谷川珠子発言〕。 
137 分科会意見書・前掲注 91，7 頁。 
138 障害者範囲の在り方研究会報告書・前掲注 105，9 頁。 
44 
 
促進法の下では，実効性確保のために，事業主の自主的な解決努力（促進法 74 条の 4），都道府県
労働局長による助言，勧告，指導（同法 74 条の 6，1 項），個別労働関係紛争解決促進法に基づく紛争






る障害者の権利規定が定められていないため，民法の信義則（民法 1 条 2 項），公序良俗（民法 90
















                                                
139 長谷川 聡「障害を理由とする障害差別禁止の実効性確保」季労 243 号（2013）44-45 頁。 
140 長谷川 聡・同上，47 頁。 
141 浅倉 むつ子・前掲注 74，11 頁。 
142 長谷川 聡・前掲注 139，39-40 頁。 
143 長谷川 聡・同上，45 頁。 
144 分科会意見書・前掲注 91，2 頁。 

























                                                
146 長谷川 珠子「障害者雇用促進法における「障害者差別」と「合理的配慮」」季労 243 号（2013）
33−34 頁。 
147 解釈通知のほか，Q&A 第二版でも，事業主に差別意図があるものと明記されている（A.2-3）。 
148 車椅子，補助犬その他の支援器具等の利用，介助者の付添い等の社会的不利を補う手段の利用等を
理由とする不当な不利益取扱いを「直接差別」として解釈することを指している（差別指針第 2）。 
149 長谷川 聡「イギリス障害者差別禁止法の差別概念の特徴」季労 225 号（2009）52 頁。間接差別で
は使用者の差別意図を証明する必要がなく，使用者側が障害者に与える不利益の合理性を証明しなけれ
ばならないため，直接差別よりも適用範囲が広いと考えられる。 
150 永野 仁美ほか編・前掲注 129，275 頁。 
151 分科会意見書・前掲注 91，2 頁。 
























                                                
153 長谷川 珠子（2013）・同上，35 頁。 
154 内閣府「2010 年度第 2 回自治労障害労働者全国連絡会幹事会確認―障害者が必要とする労働・雇
用における合理的配慮に関するガイドライン」
（http://www8.cao.go.jp/shougai/suishin/kaikaku/s_kaigi/b_20/pdf/o-s1-3.pdf，2018/02/12 最終閲覧）。 





ついては，西倉 実季「合理的配慮をめぐるジレンマ」川島 聡ほか・前掲注 127，163-180 頁を参照。 






3）1 頁（平成 27 年 3 月 2 日（第 67 回）））。 





















                                                
160 部会意見・同上，25 頁。 
161 「障害者に対する障害を理由とする差別事例等の調査（2011 年 3 月内閣府委託調査）（抜粋）」障が
い者制度改革推進会議差別禁止部会第 9 回（2011 年 10 月 14 日）資料 2，4 頁。 
162 分科会意見書・前掲注 91，2 頁。 
163 永野 仁美ほか編・前掲注 129，196 頁。 
164 前掲注 158。 
165 永野 仁美ほか編・前掲注 129，214 頁。合理的配慮の不提供が禁止される差別として構成されてい
ない点については，差別禁止違反と合理的配慮提供義務違反の成立要件の違いが実務の違いとして挙げ
られたり（196-197 頁），諸外国との相違点として挙げられたりするにとどまっている（213 頁）。 






と」を挙げている（差別指針第 3, 14）。 




























                                                
とに現れるとしている（202-203 頁）。 




170 石崎 由希子・前掲注 168，25−26 頁。 
171 東京地判平 18 年 4 月 25 日労判 924 号 112 頁。 
172 和田肇「今なぜ雇用平等法を問題にするのか」日本労働法学会誌 117 号（2011）7 頁。 
173 永野 仁美（2014）・前掲注 57，9-10 頁。 
174 Q&A 第二版 A.3-1-6。 


























                                                
176 石崎 由希子・前掲注 168，25−26 頁。 
177 次章「2 合理的配慮に関する先行研究と本稿で取り組む課題」を参照。 
178 川島 聡＝菊池 馨実・前掲注 125，26-27 頁。 






























                                                
182 池原 毅和・前掲注 145，11 頁。「申出」が明記されることにより，障害者側からの「要求」によっ
て義務が発生すると解釈されることを懸念している。 
183 山川 隆一ほか・前掲注 98，14-15 頁。 
184 山川 隆一ほか・同上，15 頁〔山川 隆一発言〕。 
185 永野 仁美ほか編・前掲注 129，282 頁。 
186 石崎 由希子・前掲注 168，28 頁。 
187 西倉 実季・前掲注 155，165−168 頁。 
188 さらには，改正促進法の施行前のものでも，同法が要請する配慮内容に非常に近いと評されるもの
がある。阪神バス事件（後掲注 210）の内容は，これまで安全配慮義務が一般的な安全確保や健康の保
持をめぐり議論されてきたのとは対照的であるとされている（永野 仁美ほか編・前掲注 129，47 頁）。
裁判例については次章「1 これまでの判例（労働契約上の配慮義務，解雇回避努力，障害者の不利益処
遇に関わる裁判例）」を参照。 
189 長谷川珠子「日本における「合理的配慮」の 位置づけ」労研 646 号（2014）15 頁。 

























                                                
191 永野 仁美ほか編・同上。 




193 石崎 由希子・前掲注 168，26−27 頁。 
194 石崎 由希子・同上。 
195 石崎 由希子・同上。 
196 永野 仁美ほか編・前掲注 129，217 頁。 
197 永野 仁美ほか編・同上。 








                                                




























                                                
201 前章「4（3）（エ）②合理的配慮の内容と義務の範囲」を参照。 







































                                                
神バス事件で，裁判所が，使用者に対して合理的配慮類似の対応を求めるなど，これまでの流れとは異
なる画期的な決定をしていると評されている。 
205 最一小判平 10 年 4 月 9 日労判 736 号 15 頁。 
206 東京高判平 11 年 4 月 27 日労判 759 号 15 頁。 
207 最三小決平 12 年 6 月 27 日労判 784 号 14 頁。上告不受理により確定。 


























                                                
209 東京地判平 20 年 9 月 30 日労判 975 号 12 頁。 
210 （仮処分）神戸地尼崎支決平 24 年 4 月 9 日労判 1054 号 38 頁。（保全異議）神戸地裁尼崎支平 24
年 7 月 13 日労判 1078 号 16 頁，（保全抗告）大阪高決平 25 年 5 月 23 日労判 1078 号 5 頁。 


































                                                
213 前掲注 171。 


































217 名古屋高判平 27 年 2 月 27 日労経速 2253 号 10 頁，名古屋地判平 26 年 4 月 23 日労経速 2215 号 3
頁。 
218 東京地判平 27 年 3 月 18 日 LEX/DB25540148。 
219 なお，障害を理由とする解雇については，「HIV 感染を理由とする解雇は社会的相当性の範囲を逸脱
































                                                
220 大阪地判平 11 年 10 月 4 日労判 771 号 25 頁。 
221 最二小判平 24 年 4 月 27 日労判 1055 号 5 頁。 
222 大阪築港運輸事件・大阪地判平 2 年 8 月 31 日労判 570 号 52 頁。 































                                                

























































また，〔２〕について，障害者基本法 19 条 2 項では，「事業主は，障害者の雇用に関し，その有す
る能力を正当に評価し，適切な雇用の機会を確保するとともに，個々の障害者の特性に応じた適正な雇
用管理を行うことによりその雇用の安定を図るよう努めなければならない」とされていること，なお，











































                                                
229 長谷川 珠子「障害者雇用促進法と合理的配慮」法時 1081 号（2015）68 頁，同・前掲注 189，15
頁，同・前掲注 146，25 頁，永野 仁美（2014）・前掲注 57，4 頁，富永 晃一・前掲注 198，27 頁，
石崎 由希子・前掲注 168，20 頁，など。 
230 荒木 兵一郎ほか編『講座	 障害を持つ人の人権〈2〉社会参加と機会の平等』（有斐閣，1999）168-
252 頁。 























                                                
232 荒木 兵一郎ほか編・同上，177 頁。 
233 外国の差別禁止法制や合理的配慮の在り方の研究を含めると，多くの研究が蓄積されている。ドイ
ツ法に関して，廣田 久美子「障害者雇用保障に関する法的課題―ドイツ重度障害者法を中心に」九大
法学 83 号（2001）277 頁，小西 啓文「ドイツ障害者雇用政策における合理的配慮の展開」季労 235
号（2011）14 頁など。フランス法に関して，永野 仁美「フランスの障害者雇用政策」季労 225 号
（2009）58 頁，同『障害者の雇用と所得保障』（信山社，2013），大曽根 寛「フランスにおける障害者
の権利に関する新しい法律 (2005 年)と障害者のための労働政策」放送大学研究年報 32 号（2014）1 頁
など。（独）高齢・障害者雇用支援機構障害者総合センター「欧米諸国における障害者権利条約批准に
向けた取り組み」（資料シリーズ No. 42）（2008），同センター編『欧米における障害者雇用差別禁止法
制度 第 2 分冊：ドイツ・フランス・EU 編』（資料シリーズ No.73-2）（2013）ほか。 
234 前章「4（3）(エ)合理的配慮について」を参照。 
235 永野 仁美ほか編・前掲注 129，213-214 頁。 
236 永野 仁美ほか編・同上，227-228 頁。配置可能性の低下がわずかな場合（合理的配慮を提供すれば
80％の能力に達する場合），使用者は合理的配慮の提供義務を負い，たとえば，職務遂行できない唯一
の職務に配置しないことが合理的配慮となり得るとされている。 





























                                                
238 前掲注 127。 
239 西倉 実希＝飯野 由里子「障害法から普遍的理念へ」川島 聡ほか・前掲注 127，196−197 頁。 
240 星加 良司「合理的配慮と能力評価」川島 聡ほか・前掲注 127，95 頁。 
241 星加 良司・同上，96 頁。 
242 眞保 智子『障害者雇用の実務と就労支援』（日本法令，2017）。 
243 眞保 智子・同上，108−153 頁。 



























にかかる課題の中で，本稿で重視しているのは，以下の 3 点である。 
                                                
245 朝日 雅也ほか編・同上，49−50 頁。 
246 朝日 雅也ほか編・同上，44−60 頁（第 3 章 2）。 





























                                                
250 石崎 由希子・前掲注 168，25 頁。 
251 障害者であることを理由に特定の仕事を割り当てることを差別として禁止している一方で，「合理的
配慮として，障害者本人の障害特性や労働能力，適性等を考慮して特定の仕事を割り当てる場合を除
く」（解釈通知第 2, 2(5)ト）とされる。 






























                                                
254 長谷川珠子・前掲注 189，15 頁。 
255 DPI 日本会議編『合理的配慮，差別的取扱いとは何か』（解放出版社，2016）99 頁〔永野 仁美〕，
池原 毅和・前掲注 145，11 頁。 
256 永野 仁美ほか編・前掲注 129，227 頁。 
257 永野 仁美ほか編・同上。 


































                                                
259 川島 聡＝菊池 馨実・前掲注 125，267 頁。 







障害差別を禁止する法律を制定した。1990 年に成立した「障害を持つアメリカ人法（The American 





理的配慮の提供を義務づけている。ADA では，第 1 編（雇用分野）264で，「過度の負担」（undue 
hardship）とならない限り，ADA の適用を受ける団体265（以下，「適用団体」という）が適格性を有す






                                                
261 1990 年にアメリカで障害を持つ人への差別を禁止する法律が制定されてから，1992 年にオースト
ラリア（The Commonwealth Disability Discrimination Act 1992），1995 年にイギリス（Disability 
Discrimination Act）（2010 年からは Equality Act），2000 年には，EU 指令が成立している。 
262 前掲注 230 及び応答する本文参照。 
263 後掲注 275 及び応答する本文参照。 
264 公法で ADA は，第 1 編（雇用分野），第 2 編（公的サービス），第 3 編（民間事業体の運営する公
共的施設及びサービス），第 4 編（テレコミュニケーションサービス），第 5 編（雑則）で構成されて
いる。本稿では，雇用分野で適用される ADA を特定するため，「ADA 第 1 編」という呼び方を用い
る。条文番号は，合衆国法典（United States Codes（U.S.C.））を用いる（後掲注 266）。 
265 15 人以上の従業員を有する使用者（42 U.S.C. §12111(5)），職業紹介所，労働組合，労使委員会
（an employer, employment agency, labor organization, or joint labor-management committee）である
（42 U.S.C. §12111(2)）。 
266 ADA の条文番号は，公法と合衆国法典（United States Codes（U.S.C.））のどちらも使用される。
本稿では，U.S.C.を用いる。なお，ADA に関して 42 U.S.C.は以下省略する。 
267 長谷川珠子「差別禁止法における「障害」（disability）の定義―障害をもつアメリカ人法（ADA）の





する前に，まず雇用機会均等委員会269（Equal Employment Opportunity Commission）（以下，
「EEOC」という。）に差別の申立て（Charge）を行わなければならない270。EEOC に法違反の事実を
申し立てると，EEOC による紛争解決に向けた行政手続が開始する271。差別被害を受けたと思う個人が
民事訴訟を提起するにあたっては，EEOC より訴権付与状（Right to Sue Letter/Notice of Right to 
Sue）を得なければならない272。合理的配慮の不提供に関しても EEOC への申立てもしくは民事訴訟に
よる解決が図られることになる。 









                                                
269 1964 年の公民権法第 7 編をはじめとする一連の雇用差別禁止法を実施するための機関として設置さ
れた（公民権法 42 U.S.C. 2000e-4）。特に障害の分野に関しては，EEOC は ADA 第 1 編（雇用分野）
と第 5 編（雑則）の施行に責任を持つ機関である。。 
270 EEOC, Filing A Charge of Discrimination, http://www.eeoc.gov/employees/charge.cfm (last visited 
2014/8/19). 差別の被害を受けたと思う者は，適用団体に対して訴訟を提起する前に，EEOC へ申立て
を行う必要がある。 
271 1972 年均等雇用機会法（Equal Employment Opportunity Act of 1972）までは EEOC に民間の使用
者を訴追する権限が与えられていなかったため，EEOC は公民権法第 7 編に基づく差別違反の事例につ
いて事実調査を行い，差別が認められる場合，当事者と協議し，差別的慣行を改めさせるよう説得する
しかなかった（相澤美智子『雇用差別への法的挑戦』（創文社，2012）101-102，125，194-195 頁）。 
272 前掲注 270。 
273 ADA の下では，法律で障害差別を禁止することで，就労を希望する障害を持つ個人が仕事を得られ
るようになることを期待していた。リハ法の下では，連邦機関に対してアファーマティブ・アクション







274 ADA の詳細については，第 3 章を参照。 
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（2）	 ADA の合理的配慮に関する日本の先行研究 











ている「欧米の障害者雇用法制及び施策の現状」（資料シリーズ No.58，2011 年 3 月），「欧米の障
害者雇用法制及び施策の動向と課題」（調査研究報告書 No.110，2012 年 4 月）では，アメリカの調査
を長谷川珠子氏が担当され，2008 年の ADA 改正や保護雇用に至るまで幅広く障害者の就労に係る法制
度が記載されている。なお，ADA の法令をはじめ，EEOC が作成した ADA に係るガイダンスを日本語
に訳した「欧米における障害者雇用差別禁止法制度第１分冊：アメリカ・イギリス編」が発行されてお
り，合理的配慮 6 事例を含む関連判例が紹介されている277。 
                                                
275 小石原 尉郎『障害差別禁止の法理論』（信山社，1994），河野 正輝＝関川 芳孝編『講座 障害をも
つ人の人権〈1〉権利保障のシステム』（有斐閣，2002），森戸 英幸＝水町 勇一郎編『差別禁止法の新
展開－ダイヴァーシティの実現を目指して』（日本評論社，2008），所 浩代「アメリカの障害者雇用政
策－障害者差別禁止法（ADA）の成果と課題」海外社会保障 171 号（2010）62 頁，同「雇用における
健康情報収集規制の法理－アメリカ障害差別禁止法（ADA）からの示唆」労旬 1679 号（2008）37 頁，
永野 秀雄「障害のあるアメリカ人法における「精神的障害をもつ人」に対する雇用差別規制法理」法
志 98(1)号（2001）41 頁，同「アメリカの障害者雇用」労旬 1696 号（2009）32 頁，畑井 清隆「障害
を持つアメリカ人法の差別禁止法としての特徴」労研 578 号（2008）53 頁，長谷川 珠子「差別禁止法
における「障害」（disability）の定義－障害をもつアメリカ人法（ADA）の 2008 年改正を参考に－」季






禁止法制度 第 1 分冊：アメリカ・イギリス編』（No.73-2，2013 年 3 月），275-284 頁（以下，「差別禁
止法制度 第 1 分冊」という。）。 
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	 同センターの調査研究で扱われている ADA に関する内容の多くは，法律上の規定及び EEOC が作成


















これまで日本の差別禁止法制の必要性を考える上で，ADA 第 1 編（雇用分野）を参考にした議論がな
されてきた284。 
ADA 第 1 編に基づく合理的配慮義務に関しても，過度な負担，配慮の請求権を有する者，救済手続き
やその内容，EEOC の役割，合理的配慮を行う適用団体に対する補助など，基本的な法制度に加え，
                                                
278 後掲注 333 参照。 
279 後掲注 1214 参照。 
280 「合理的配慮」に関する研究・前掲注 2，67-93 頁。 
281 「合理的配慮」に関する研究・同上，76-83 頁。 
282 本報告書は，各省庁及び関連機関の合理的配慮に関する施策を中心に紹介しており，司法の場で問
題となる合理的配慮よりも施策上の課題を研究の対象としている。 
283 「合理的配慮」に関する研究・前掲注 2，169-170 頁。 
284 荒木 兵一郎ほか編・前掲注 230，188-195 頁，中川 純「障害者に対する雇用上の「便宜的措置義
務」とその制約法理 アメリカ・カナダの比較研究（一）〜（五）」北海学園 39 巻 2 号（2003）185
頁，40 巻 2 号（2004）267 頁，41 巻 4 号（2006）771 頁, 43 巻 1 号（2007）79 頁, 43 巻 2 号
（2007）403 頁，長谷川 珠子「日本における障害を理由とする雇用差別禁止法制定の可能性－障害を
























286 Family and Medical Leave Act (29 U.S.C.S. § 2601)については，第 3 章「5（4）会社の休職（休
暇）制度や FMLA に基づく休職と配慮の関係」を参照。FMLA に基づく休暇制度は，女性労働者への不
利益の除去という文脈でも語られるが，障害を持つ労働者にとっても，有用なものである。 
287 所 浩代・前掲注 285，40-42 頁。 
288 矢嶋 里絵「アメリカの障害者法と判例」人文学報・社会福祉学 10 号（1994）151 頁，同「ADA 成
立から 10 年－裁判事例をみる」週刊社会保障 54 巻 2111 号（2000）24 頁。 
289 柳原 由以「障害者に対する合理的配慮―アメリカの雇用分野の判例を踏まえて―」季刊福祉労働
142 号（2014）133-146 頁。 
290 後掲注 398 参照。 
291 後掲注 598 参照。 
292 長谷川 珠子（博士論文）・前掲注 285，71-72 頁（Barnett 判決），73-74 頁（Vande Zande 判決）。




（所 浩代・同上，136-153 頁）。 
293 長谷川 珠子（博士論文）・前掲注 285，71-76 頁，同「障害を理由とする差別」法時 980 号
（2007）50 頁。 




え方が，アメリカの合理性判断の基準として紹介されている297。ちなみに，同じ Vande Zande 判決で
も，精神障害を切り口として，在宅就労という配慮が合理的と認められるか，という観点から紹介され
ている298。 


















                                                
295 後掲注 626 参照。 
296 長谷川 珠子（博士論文）・前掲注 285，74 頁。 
297 山川 隆一ほか・前掲注 98，22 頁〔長谷川 珠子発言〕，富永 晃一・前掲注 198，33 頁。 
298 所 浩代・前掲注 285，149-150 頁。 
299 後掲注 971 及び応答する本文参照。 
300 所 浩代・前掲注 285，148-149 頁。 
301 長谷川 珠子（法学・2003）・前掲注 8，112 頁。 
302 長谷川 珠子（博士論文）・前掲注 285，85 頁。 
303 所 浩代「精神障害に基づく雇用差別と規制法理－アメリカの障害者差別禁止法（ADA）の考察－」
労働法学会誌 115 号（2010）148-149 頁。 
304 村山 佳代「アメリカにおける合理的配慮とアファーマティブ・アクション－判例と学説分析から見
























                                                
305 村山 佳代・同上，236 同上，1 頁。 
306 村山 佳代・同上，241 頁。 
307 長谷川 珠子（博士論文）・前掲注 285，68 頁。 
308 長谷川 珠子（博士論文）・同上，1-2 頁。 
309 長谷川 珠子（法学・2003）・前掲注 8，114 頁。 
310 所 浩代・前掲注 285，136 頁。 
311 長谷川 珠子（博士論文）・前掲注 285，85-86 頁。 
312 Christine Jolls, Accommodation Mandates, 53 Stan. L. Rev. 223 (2000); Christine Jolls, 
Antidiscrimination and Accommodation, 115 HARV. L. REV. 642, 652 (2001). 
313 長谷川 珠子（博士論文）・前掲注 285，87-118 頁。配慮要求が賃金と雇用に与える影響について分
析され，合理的配慮がもたらす効果に関する研究も紹介されている。他に Jolls を取り上げた日本の先
行研究として，長谷川珠子「伝統的な「反差別法」（antidiscrimination law）と新しい「便宜法」
（accommodation law）との類似性」労研 539 号（2005）93 頁，植木 淳「日本国憲法と合理的配慮」
法時 1081 号（2015）77 頁がある。 
314 長谷川 珠子（博士論文）・前掲注 285，145-146 頁。 
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	 以上のことから，ADA 第 1 編に基づく合理的配慮にする研究は存在するものの，ADA 第 1 編の合理
的配慮に関してアメリカでは多くの裁判例の蓄積があり，まだ判例分析を行う余地があること，すでに
日本で紹介されている判例でも，さらなる検討の余地があると考えられる。たとえば，配慮の合理性判
断として費用対便益分析を取り入れた Borkowski 判決が Vande Zande 判決と同様に扱われているもの
の，費用対便益分析を用いながらも，両判決の判断内容は大きく異なるのであり，もう少し詳細な検討







ADA 第 1 編だけではなく第 3 編までを含む総合的な研究である植木 淳『障害のある人の権利と法』
315，及び，青柳 幸一「障碍をもつ人の憲法上の権利と「合理的配慮」」316を取り上げる317。 
『障害のある人の権利と法』では，ADA 第 1 編訴訟で，連邦裁判所は，ADA を限定的に解釈して，
障害を持つ個人に厳しい判断を下す傾向があるものの，同法第 2 編及び第 3 編訴の訴訟に関しては，障
害を持つ個人に比較的好意的な判例が多く，ADA における障害差別禁止法理が実現されていると，雇用
分野とそれ以外の分野との傾向の違いが指摘されている318。 
また，憲法学の観点から合理的配慮の権利を論じつつも，ADA 第 1 編の合理的配慮は使用者側に過重
な負担を与えない限りで義務づけられることから，合理的配慮と過重な負担（困難）の調整という司法





                                                
315 植木 淳『障害のある人の権利と法』（日本評論社，2011）。 
316 青柳 幸一「障碍をもつ人の憲法上の権利と「合理的配慮」」筑波ロー・ジャーナル 4 号（2008）55
頁。 
317 その他，憲法分野では，有田 伸弘「障害を持つアメリカ人法における『合理的配慮』とアファーマ
ティブ・アクション」関西福祉大（社福）紀要 14 号（2011）1 頁，など。 
318 植木 淳・前掲注 315，4 頁。 
319 青柳 幸一・前掲注 316，59-60 頁。 



















るという批判をした Richard A. Epstein が紹介されている324。 
(エ) 小括 
	 ADA 第 1 編に基づく合理的配慮義務にかかる法制度や EEOC によるガイダンス等については，高
齢・障害・求職者支援機構障害者職業総合センターの調査研究所の資料など，日本語で書かれた文献も
多い。合理的配慮の先行研究の中で，すでに，法律上の規定や EEOC による解釈については比較的明ら
かにされている。一方で，ADA 第 1 編において合理的配慮義務がどこまで求められるのか，その射程範
囲に焦点を当て，判例研究を含めて分析している先行研究は数少ないため，さらなる研究の余地がある
と考えられる。 
	 ADA 第 1 編における合理的配慮と平等概念に関しては，すでに先行研究でも注目され，合理的配慮の
仕組みや問題点については明らかにされている。ただし，合理的配慮は，「機会の平等」の考え方に根
                                                
321 青柳 幸一・同上，63 頁。 
322 青柳 幸一・同上，104 頁。Ransom v. Ariz. Bd. of Regents, 983 F. Supp. 895, 903（D. Ariz. 1997）
の判断を受けて，使用者は，より良い適格性を有する障害のない労働者を当該ポジションに配置転換で
きなかったとしても，次の配置転換のときには最善の人を選ぶことができる，そして，2 年から 3 年ご
とに若干の適格性要件を満たす障害をもつ労働者を空きポジションへ配置転換したとしても，それが多
くの使用者に過度な困難をもたらすとは思われないとしている。 
323 青柳 幸一・同上，69 頁。 










第 3 章	 ADA 第 1 編（雇用分野）の合理的配慮 
本章では，比較対象国であるアメリカの合理的配慮について検討する。ADA 第 1 編（雇用分野）で規
定された合理的配慮義務を検討の対象とする。 
本章は，以下の構成で展開する。 




を述べる。第 2 節は，合理的配慮がどのように法律上規定されているか確認し，第 3 節で，権利救済機
関が果たす役割とそこで作成された連邦規則及び指針による合理的配慮の解釈ついて概観する。 









	 第 7 節では，合理的配慮に関する学説を取り上げる。特に合理性の問題を論じているものを紹介す
る。アメリカで行われている ADA の合理的配慮に関する研究から，合理的配慮とは何かを導き，裁判
所によって判断が異なる配慮について，合理性をどのように判断すべきかについて考察を得る。最後
に，第 8 節では，これまでの考察を通じて得られた ADA 第 1 編の合理的配慮義務の特徴を確認し，重
要なポイントを示す。さらに，合理的配慮の条件を公平にする役割から，労働者に差別的効果のある職
場慣行を見直す契機になることを述べる。 
	 第 9 節では，本稿独自の分析を試みる。これまでの ADA 第 1 編の合理的配慮に関する考察を通じ
て，アメリカの合理的配慮の問題を独自の視点から説明する。 
1. Americans with Disability Act of 1990 の成立と合理的配慮 




（1）	 ADA の成立と改正 
(ア) ADA の法の目的 
1990 年，障害を持つ個人に対する差別を終わらせ，障害を持つ個人をアメリカ社会及び経済の主流
















                                                
325 S. Rep. No.101-116, at 2 (1989). 
326 本稿では，U.S.C の条文番号を使用し，ADA に関して 42 U.S.C.は以下省略する（前掲注 266 参
照）。 
327 Chai R. Feldblum, Kevin Barry, and Emily A. Benfer, The ADA Amendments Act of 2008, 13 Tex. J. on 
C.L. & C.R. 187, 188-189 (2008). 
328 S. Rep. No.101-116, at 8 (1989). 16 歳から 64 歳の労働年齢にある障害を持つ人々は，大多数が就職
を希望しているにもかかわらず，3 分の 2 は仕事がない。仕事をしたくても仕事を見つけることができ
ない障害を持つ人は，820 万人にのぼる。成人の 40%は高校を卒業しておらず，この割合は，障害を持
たない人の 3 倍にものぼる｡ 
329 Id. 1984 年時点で，50%の成人の障害を持つ人の収入は 15,000 ドル以下であり，障害がなく，この
賃金水準にあるのはその半分の 25%である。障害を持つ人は，十分な教育を受けられず，仕事がないた
め，貧困状況にあることが示されている｡ 
330 The Kessler Foundation/NOD, 2010 Survey of Americans with Disabilities, 7 (July 2010), available at 














合理的配慮の概念は，公民権法第 7 編（Title 7 of the Civil Rights Act of 1964）において宗教分野で初
めて導入された334。1972 年の雇用機会均等法（Equal Employment Opportunity Act of 1972）で，使用
者は事業の運営にとって過度な負担となる場合を除き，労働者の宗教上の信仰・戒律・慣行のために必
要となる配慮を合理的な範囲で提供しなければ，宗教差別となることが定められた（42 U.S.C. § 
2000e(j)）。その後，合理的配慮は障害の分野にも広がり，1973 年にリハ法が制定されると，§ 504
（29 U.S.C. § 794335）の実施について定める連邦規則（Code of Federal Regulations）において，政府
機関及び政府機関より資金援助を受けている団体は，障害を持つ個人に向けた合理的配慮を提供しなけ
                                                
Rev. 921, 969-970 (2003). 
332 ADA 第 1 編（雇用分野）の対象となる適用団体は，使用者（employer）（常時，週 20 時間以上働く
15 人以上の従業員を雇用する使用者（§ 12111(5)）），職業紹介所（employment agency），労働組合
（labor organization），労使委員会（joint labor-management committee）である（§ 12111(2)）。 
333 EEOC Enforcement Guidance: Reasonable Accommodation and Undue Hardship Under the 
Americans with Disabilities Act, available at http://www.eeoc.gov/policy/docs/accommodation.html (last 








的配慮」に関する研究・前掲注 2，68-69 頁）。 
334 James M. Oleske, Jr., Federalism, Free Exercise, and Title VII: Reconsidering Reasonable 




335 リハ法 § 504(a)では，米国において，29 U.S.C. § 705 (20) で定義される障害を持つ適格性を有す












は，ADA でも導入された339。ADA 第 1 編では，連邦機関や連邦からの財政支援を受ける団体だけでな
く，民間の事業者を含む適用団体に合理的配慮の提供義務が課されることになった。ADA 第 1 編は，雇
用差別を禁止する法律として公民権法第 7 編からの流れを汲んでいるものの，合理的配慮に関しては，
公民権法第 7 編の下での宗教差別とは質的にも量的にも広範囲なものが求められることになった340。 
 
（2）	 ADA 施行後に生じた問題と ADA 改正に至る経緯 
(ア) ADA 施行前の議会の意図と現実の相違 
ADA の制定によって，議会が意図していた障害を持つ個人の雇用状況の改善はすぐには見られなかっ
た。ADA が施行された 1992 年と翌年 1993 年の実証結果からは，40 歳以下の障害を持つ労働者の雇用
状況に ADA が負の影響を及ぼしている可能性が指摘された341。ただし，1992 年と 1993 年の著しい雇
用の減少について，施行直後の数年というのは，まさしく法が要求していることに関して多少の混乱が
あるものなので，ある程度予想されたものであるとされた342。しかしながら，1995 年の実証結果で





                                                
336 29 C.F.R. § 1613.704(b) で規定された合理的配慮に関しては，Prewitt v. United States Postal 
Service, 662 F.2d 292, 308 (5th Cir. 1981) を参照。当規定は，29 C.F.R. § 1614.203 の施行（1992 年
10 月 31 日）に伴い廃止された。1992 年のリハ法改正（Rehabilitation Act Amendments of 1992）で，
雇用差別に関しては ADA と同じ規定を適用することとなり，リハ法の下でも「空きのあるポジション
への配置転換」が合理的配慮として求められるようになった。 
337 707 F.2d 473 (11th Cir. Ga. 1983). 
338 Id. at 477-478.  
339 S. Rep. No.101-116, at 2, 23-24 (1989). ADA の§ 12112(a)の条文は，リハ法§ 504 の実施について定
める連邦規則の規定に準じている。 
340 See infra notes 405-407 and accompanying text. 
341 Daron Acemoglu & Joshua Angrist, Consequences of Employment Protection? The Case of the 
Americans with Disabilities Act, NBER Working Paper No. 6670, at 11 (Jan. 1999). 
342 Id. at 11-12.  
























                                                
344 S. Rep. No.101-116, at 20 (1989). 
345 ADA で新しい「障害」の定義を設けることは，政治的にも実行不可能で，法的にも不必要と思われ
たので，リハ法の定義を用いたとされる（Chai R. Feldblum et al., supra note 327, at 189-190）。 
346 Chai R. Feldblum, Definition of Disability Under Federal Anti-Discrimination Law: What Happened? 
Why? And What Can We Do About It?, 21 Berkeley J. Emp. & Lab. L. 91, 92 (2000). 
347 Id. at 108. 
348 608 F. Supp. 739 (C.D. Cal. 1984). 原告はフライトアテンダントとして働いていたが，被告で定め
られた体重の上限を超えたため，解雇された。原告は熱心なボディービルダーで，自発的に身体を鍛え
た結果であり，ある職務に就けないだけで，主要な生活活動を制限するものではないので，原告はリハ
法§ 504 の適用を受けられる障害者ではないとされた。 
349 Id. at 744 
350 Chai R. Feldblum, supra note 346, at 107. 
351 ADA の「障害」の定義については，本章「2（1）合理的配慮の対象者」を参照。 
352 480 U.S. 273 (U.S. 1987). 






















連邦最高裁が ADA の障害の定義を非常に狭く解釈する傾向は続き，2002 年の Toyota Motor 
Manufacturing, Kentucky, Inc. v. Williams362では，「major life activities」（主要な生活活動）の
                                                
354 Id. 
355 Id. 
356 H.R. Rep. No. 101-485, pt. 2, at 52 (1990); id., pt. 3, at 28 (1990).  
357 527 U.S. 471 (1999). 強度の近視（レンズにより矯正可能）である双子の姉妹が被告会社のパイロッ
ト職に応募したところ，不採用となり，矯正のない視力を理由にパイロットとしての採用を拒否したの
は，障害を理由とするもので，ADA において許されない差別であると主張した。 
358 Id. at 482-483. 医療行為や緩和措置で矯正できる身体的または精神的機能障害を有している人は，
確かに機能障害を有してはいるが，しかしながら，それ矯正されるならば，主要な生活活動を「実質的
に制限」していないとされた。 
359 Id. at 491. 
360 Id. at 489.  
361 Id. at 491. Hillary K. Valderrama, Is the ADAAA a "Quick Fix" or Are We out of the Frying Pan and into 
the Fire?: How Requiring Parties to Participate in the Interactive Process Can Effect Congressional 
Intent Under the ADAAA, 47 HOUS. L. REV. 175, 193-194 (2010). Sutton 判決は障害の第 1 類型だけで
なく，第 3 類型の解釈にも影響を及ぼしたと指摘されている。 










Sutton 判決及び Toyota 判決の結果として，ADA の下でも，リハ法と同じ障害を持つ個人が対象とな
ると議会が意図していたのに対し，てんかん，糖尿病，癌，脳性まひ，多発性硬化症，知的障害，発達
















363 Id. at 198. 
364 H.R. Rep. No. 110-730, pt. 2, at 6-7, 9 (2008).  
365 2008 年の ADA 改正では，解釈によって適用範囲が変わるため，「障害」における定義は，「同法の
文言の許す限りで最大限に広く解釈することで，同法の適用対象となる者に有利に解釈すべき」との解
釈指針を定め（29 C.F.R. §1630.2(j)(1) (i)(2013)），改正前の連邦最高裁判決を批判している（§12101 
note(b)(5)）。 




367 Charles B. Craver, The Judicial Disabling of the Employment Discrimination Provisions of the 
Americans with Disabilities Act, 18 Lab. Law. 417, 450 (2003). 
368 Hillary K. Valderrama, supra note 361 at 198. Ruth Colker が示したデータよると ADA 訴訟の約 95％
が，被告側の勝訴となっている（Ruth Colker, The Americans with Disabilities Act: A Windfall for 
Defendants, 34 Harv. C.R.-C.L. L. Rev. 99, 108 (1999)）。このような結果から，変更の必要性が認識さ


















(イ) 2008 年 ADA 改正 
2008 年に ADA 改正法（The Americans with Disabilities Act Amendments Act of 2008）（2009 年 1
月施行）が成立し，明確に連邦最高裁による障害の定義に関する解釈を否定した（§12101 note(b)(2), 
(4), (5)）。議会は，ADA の下で障害の定義は，リハ法に基づく「障害を持つ個人（handicapped 
                                                
れた。 
369 Linda H. Krieger, Foreward-Backlash Against the ADA: Interdisciplinary Perspectives and 





370 Matthew Diller, Judicial Backlash, the ADA, and the Civil Rights Model, 21 Berkeley J. Emp. & Lab. L. 
19, 22-23, 47-51 (2000). 
371 Michael Selmi, Interpreting the Americans with Disabilities Act: Why the Supreme Court Rewrote the 
Statute, and Why Congress Did Not Care, 76 Geo. Wash. L. Rev. 522, 527-528 (2008). ADA が怠惰な労
働者や仮病を使って休む人に保護を与えていると認識されるほど，裁判所はそうした保護を排除するた
めに，条文を骨抜きにするであろうし，実際にそうなったとされる（at 544）。 
372 Id. at 527-528. 
373 Matthew Diller, supra note 370, at 21.  
374 Samuel R. Bagenstos (2003), supra note 331, at 977-979.	 ADA を社会保障費の削減のためのツー


















また，改正前は「障害のある適格性を有する個人379に対する差別（discriminate against a qualified 
individual with a disability）」を禁止していたのに対し，改正により，「適格性を有する個人に対する障
害を理由とする差別（discriminate against a qualified individual on the basis of disability）」を禁止した
（§12112(a)）。障害を持つ個人に対する差別より，むしろ障害を理由とする差別を禁止することを明
確にしたことで，これからは個人の障害を争点とするのではなく，障害に基づく差別があったのかどう




                                                
375 改正前は，「substantially limits」とみなすには，個人が主要な生活活動を行うことを「著しく」ある
いは「非常に」制限する損傷（impairment）を有している必要があった（29 C.F.R. §§ 1630.2(j)(2)(ii-
iii)(2001)）。 
376 H.R. Rep. 110-730, pt. 2, at 2-5 (2008). 
377 See supra note 360 and accompanying text. 
378 改正前は，適用団体が労働者の障害が実質的に主要な生活活動の遂行を制限していると認識してい
たことを立証する必要があった（EEOC, Questions and Answers on the Final Rule Implementing the 
ADA Amendments Act of 2008, available at 


























分かれている385。また，裁判所が EEOC の意見を採用するとは限らず，裁判所と EEOC の解釈にも違
いがある386。その上，裁判所は，基本的に，障害を持つ個人が直面する差別の性質を十分に理解してお
                                                
380 連邦規則（Code of Federal Regulations）の第 29 編は「労働（Labor）」に関する行政規則が定めら
れており，EEOC が作成した ADA に関する施行規則（Regulations To Implement The Equal 
Employment Provisions Of The Americans With Disabilities Act, 29 C.F.R. §1630）もその中に位置づけ
られている。 
381 Hillary K. Valderrama, supra note 361 at 204-205. 
382 Matthew Diller, supra note 370, at 41.  
383 Id. at 40-41. 
384 Julie Brandfield, Undue Hardship: Title I of the Americans with Disabilities Act, 59 Fordham L. Rev. 
113, 114 (Iss. 1 1990). 
385 Charles Conway, Ordinarily Reasonable: Using the Supreme Court's Barnett Analysis to Clarify 
Preferential Treatment Under the Americans with Disabilities Act, 22 Am. U.J. Gender Soc. Pol'y & L. 
721, 722-724 (2014).   
386 See infra notes 583-584 and accompanying text. 
89 
 
らず，ADA 第 1 編に基づく合理的配慮を狭く解釈していると批判されている387。合理的配慮にかかる
課題のひとつは，合理的配慮の概念に統一的な解釈があるとはいえず，混乱が生じていることである。 
















                                                
387 S. Elizabeth Wilborn Malloy, Something Borrowed, Something Blue: Why Disability Law Claims Are 
Different, 33 Conn. L. Rev. 603, 609-610 (2001). 
388 Eeoc v. Sara Lee Corp., 237 F.3d 349, 353 (4th Cir. S.C. 2001). 
389 Alex B. Long, Introducing the New and Improved Americans with Disabilities Act: Assessing the ADA 
Amendments Act of 2008,103 Nw. U. L. Rev. Colloquy 217, 228-229 (2008). 
390 Nicole B. Porter, Martinizng Title 1 of the Americans with Disabilities Act, 47 Ga. L. Rev. 527, 541-
542 (2013). 
391 S. Elizabeth Wilborn Malloy (2001), supra note 387, at 639-640. 
392 障害の有無に関係なく一律に適用される職場ルールの下で，障害を持つ労働者を障害のない労働者
と同じように扱うことを認め，合理的配慮の機能をはく奪するような解釈もなされた（See infra notes 
1000-1004 and accompanying text）。 
393 Samuel R. Bagenstos, Law and the Contradictions of the Disability Rights Movement, 55-56 (Yale 
University Press 2009). 
394 Michelle A. Travis, Lashing Back at the ADA Backlash: How the Americans with Disabilities Act 
Benefits Americans Without Disabilities, 76 Tenn. L. Rev. 311, 324-325 (2009). 実際に，障害を持つ労働
者に特別な恩恵や優先権を与えるのは，差別禁止ではなく社会福祉であるとして，合理的配慮に対する
反対意見も存在した。 
395 Stephen F. Befort & Tracey H. Donesky, Reassignment Under the Americans with Disabilities Act: 












2. ADA 第 1 編における合理的配慮と関連する規定 
本節では，法律上，合理的配慮がどのように規定されているのか，合理的配慮を受ける対象者をどの











                                                
396 Michelle A. Travis (2009), supra note 394, at 317-318. 
397 Id. 裁判官は ADA の合理的配慮義務や ADA で保護されるクラスの両方を狭く解釈するための根拠と
して，反アファーマティブ・アクション的なレトリックや「優先的取扱い」に対する懸念を引きあいに
出すと Travis は述べている。Travis のいう「優先的取扱い」は，障害を持つ労働者が就労を拒否するこ
と，特権を得ること，問題行動の責任を逃れることなどを法律が許容するという意味で用いられている
（at 316）。 
398 US Airways, Inc. v. Barnett, 535 U.S. 391(2002). Barnett 判決で，連邦最高裁は，「原告が，少なくと
も表面的には，要求した配慮が合理的であるということを証明すること」(at 401)と証明責任分担を明
確にした。詳しくは，本章「6（2）(イ)① 最高裁判決 US Airways vs. Barnett」を参照。 












2 つ目の類型は，過去に 1 つ目の類型に該当するような機能障害を持った経歴（精神病や癌など）が
あること（同条(1)(B)）である。3 つ目の類型は，主要な生活活動を実質的に制限する健康上の問題の有
無に関係なく，健康上の問題があるとみなされたこと（同条(1)(C)）である。実際の，あるいは，認知
された身体的または精神的機能障害を理由に，ADA 第 1 編で禁止されている行為によって被害を受けた
ことを立証したならば，当該個人は「そのような健康上の問題があるとみなされたこと」という要件を
満たす（§12102(3)(A)）。 
合理的配慮に関しては，第 1 類型（§12102(1)(A)）と第 2 類型（同条(1)(B)）に該当する者401のみ請
求する権利がある（§12201(h)）。つまり，次の場合には，合理的配慮の請求はできない。第 3 類型
（§12102(1)(C)）のみなし類型に該当する者，近親者などに障害がある者と関わりがあるが本人には障




                                                
400 Linda H. Krieger (Foreward), supra note 369, at 3.  
401 実際の身体的または精神的機能障害を有していないものの，過去にそのような機能障害を有してい
た個人は，経過観察や検査のために医療機関へ行く許可を得るために，休暇もしくは業務予定の変更と
いった合理的配慮が必要となる可能性が想定されている（29 C.F.R. §1630.2(k)(3)）。 
402 EEOC, Unlawful Caregiver Stereotyping Under the Americans with Disabilities Act, available at 





403 See Den Hartog v. Wasatch Academy, 129 F.3d 1076, 1084 (10th Cir. Utah 1997); EEOC, Questions 
and Answers About the Association Provision of the Americans with Disabilities Act, available at 






























                                                
が障害を持つ個人と関係することを理由に他の労働者と異なる取扱いをすることは避けなければならな
い。 
404 Katie Eyer, Rehabilitation Act Redux, 23 Yale L. & Pol'y Rev. 271, 297 (2005); Befort & Donesky, 
supra note 395, at 1058.  ADA が成立する以前，合理的配慮を規定しているリハ法§ 504 の連邦規則に
は，他のポジションへの配置転換が明示されていなかった。対照的に，ADA 第 1 編では，合理的配慮の
ひとつに「空きのあるポジションへの配置転換」が含まれている。ただし，1992 年にリハ法が改正さ





ADA 第 1 編に基づく合理的配慮では，法律上規定されている項目から見ても，使用者に「重大な困難
または費用を必要とする」レベルに達しない限り，提供されなければなないとしており，公民権法第 7
編に基づく合理的配慮に関して争われた最高裁判決 TWA v. Hardison405判決よりもはるかに高い基準を





（4）	 ADA 第 1 編で禁止される障害差別と救済 





または労働者を，ADA 第 1 編で禁じられた差別につながる契約その他の協定または関係に関与させるこ
と（かかる関係には，雇用もしくは紹介機関，労働組合，適用団体の労働者に付加給付を提供している
機関，または，訓練及び養成プログラムを提供している機関との関係が含まれる），(3) 以下のような








                                                
405 432 U.S. 63, 84 (U.S. 1977). 原告に土曜日の休暇を与えるために，わずかな費用以上のものを被告
が負担しなければならならないことは，過度な負担となるとされ，「使用者にとって微々たる費用以上
のものを配慮のために要求しない」とされた。 
406 H.R. Rep. No. 101-485, pt. 2, at 68 (1990). 
407 H.R. Rep. No. 101-485, pt. 3, at 40 (1990). 











2000e-9）に規定されている権限，救済方法，手続きが，ADA 第 1 編でも適用される（§12117(a)）。
性別や年齢による差別と同様に，障害を理由とする差別被害を受けたと思う者が ADA 違反に対する救
済手続を求める場合には，まず EEOC への申立て（charge）を行わなければならない410。ADA 第 1 編
違反を理由に，使用者に対し民事訴訟を提起するには，EEOC への申立てが前提条件となる。司法上の













                                                
409 日本語訳参考，差別禁止法制度 第 1 分冊・前掲注 277，40-41 頁。 
410 差別の被害を受けたと思う者は，適用団体に対して訴訟を提起する前に，EEOC へ申立てを行う必
要がある（See supra note 270 and accompanying text）。 






ADA 第 1 編の適用には，特定の障害，本質的職務機能の遂行，職務遂行を可能にする可能性のある配
慮，そのような配慮が使用者に課す負担の 4 つの要素が相互に関係している413。その上，この関係性の
複雑さは，ADA が具体的状況にきわめて依存することを意味する。なお，この 4 要素の扱い方は，個々
のケースにより変化する414。 


















                                                
413 Pamela S. Karlan & George Rutherglen, Disabilities, Discrimination, and Reasonable 
Accommodation, 46 DUKE L.J. 1, 13(1996). 
414 Id. 
415 Robert C. Bird, The Power of Uncertainty in Disability Law, 34 Hamline L. Rev. 605, 621. (2011).  
416 Karlan & Rutherglen, supra note 413, at 14. 
417 Michael Ashley Stein, The Law and Economics of Disability Accommodations, 53 Duke L.J. 79, 88-89 
(2003). 
418 Id. at 88. 
419 Nicole B. Porter (2013), supra note 390, at 531-532.  
420 Alex B. Long, A Good Walk Spoiled: Casey Martin and the ADA's Reasonable Accommodation 
















3. EEOC とその役割 
EEOC423は，公民権法第 7 編をはじめとする一連の雇用差別禁止法424の施行に責任を有する連邦機関
として設置され（42 U.S.C. §2000e-4），ADA 第 1 編（雇用分野）と第 5 編（雑則）の実施に責任を有




割も担っている。ADA の成立（1990 年）から施行（1992 年）までの準備期間中に，EEOC は各地で障
害者代表や使用者団体からヒアリングをするため公式に 62 回の話合いの場を持ち，「障害のあるアメ
リカ人法の雇用均等規定の施行のための規則（Regulations To Implement The Equal Employment 
                                                
421 Steven B. Epstein, In Search of a Bright Line: Determining When an Employer's Financial Hardship 
Becomes "Undue" Under the Americans with Disabilities Act, 48 Vand. L. Rev. 391, 427 (1995). 
422 Id. 
423 See supra note 269 and accompanying text. 
424 年齢差別禁止法（Age Discrimination in Employment Act of 1967），妊娠差別禁止法（Pregnancy 
Discrimination Act of 1978）等も EEOC に責任がある。人種，性別，宗教，障害，年齢，妊娠等による
雇用差別を全般的に取扱っている。 
425 ADA 第 2 編（公的サービス）及び第 3 編（民間事業体の運営する公共的施設及びサービス）につい
ては，司法省の ADA 調停プログラム（ADA Mediation Program）を無償で利用できる（See U.S. 
Department of Justice ADA Mediation Program, available at http://www.ada.gov/mediate.htm (last visited 
2018/01/26)）。Key Bridge 基金による ADA トレーニングを受けた者が調停にあたる。調停は守秘義務
を遵守した無償のプロセスであり，任意で弁護士を立てることもできる。調停不調の場合には，個人的
に行う民事訴訟を含め，他の ADA による解決手段をすべて利用できる。 
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ンが必要となり，EEOC は，1993 年から 1999 年にかけて 8 つの指針（enforcement guidances）を作
成している。合理的配慮に関する指針として，「ADA に基づく合理的配慮に関する指針（Enforcement 
Guidance: Reasonable Accommodation and Undue Hardship Under the Americans with Disabilities 
Act429）」（以下，「EEOC 指針」という。）がある。 
 
（1）	 EEOC と ADA 違反に対する救済 
ADA 第 1 編で禁止している差別行為によって被害を受けたと思う者は，使用者に対して民事訴訟を提
起する前に，EEOC に差別の申立て（Charge）を行わなければならない430。差別被害を受けたと思う
者が EEOC に法違反の事実を申し立てると，EEOC による紛争解決に向けた行政手続が開始する431。
原則として，申立ては差別のあった日から 180 日以内に行わなければならない（§2000e–5(e)）。




                                                
426 See supra note 380. 断りのない限り，本論文では 29 C.F.R. § 1630 (Vol.4, 2013)を使用する。
Available at https://www.gpo.gov/fdsys/pkg/CFR-2013-title29-vol4/xml/CFR-2013-title29-vol4-
part1630.xml (last visited 2018/02/12). 
427 EEOC, History: The 1990s: New Laws, New Strategies,  
available at http://www.eeoc.gov/eeoc/history/35th/1990s/index.html (last visited 2018/02/12). 
428 EEOC, History: New Enforcement Strategies to Address Discrimination in the Changing Workplace, 
available at http://www.eeoc.gov/eeoc/history/35th/1990s/newenforcement.html (last visited 2018/02/12). 
429 See supra note 333. 
430 See supra note 410. 
431 1972 年均等雇用機会法（Equal Employment Opportunity Act of 1972）までは EEOC に民間の使用
者を訴追する権限が与えられていなかったため，EEOC は公民権法第 7 編に基づく差別違反の事例につ
いて事実調査を行い，差別が認められる場合，当事者と協議し，差別的慣行を改めさせるよう説得する
しかなかった（相澤美智子・前掲注 271，101-102，125，194-195 頁）。 








EEOC が訴権を失った場合も，差別被害を受けた個人が EEOC より訴権付与状を得て，訴訟提起し得
る。 









（2）	 ADA 規則（29 C.F.R. § 1630） 
ADA では，ADA 成立後 1 年以内に，連邦機関に第 1 編を施行するための連邦規則（Regulations）を
作成することを義務づけており（§12116），当規定に従い，EEOC は ADA 第 1 編を施行するための連
邦規則として，ADA 規則を作成した。EEOC は 2008 年の ADA 改正に基づき，ADA 規則を修正し，附
                                                
433 See supra note 410. 
434 相澤 美智子・前掲注 271，125 頁。 
435 EEOC, Americans with Disabilities Act of 1990 (ADA) Charges (Charges filed with EEOC), available 
at https://www.eeoc.gov/eeoc/statistics/enforcement/ada-charges.cfm (last visited 2018/05/04).  
436 Id. 調査で得られた証拠に基づき，差別の存在を信じ得る合理的理由がないと EEOC が決定したも
の。この場合でも，申立てをした当事者は，民事訴訟を提起する権利を行使することもある。 




（EEOC, Definitions of Terms, available at http://eeoc.gov/eeoc/statistics/enforcement/definitions.cfm 
(last visited 2018/01/26)）。 
438 EEOC, ADA CHARGE DATA by IMPAIRMENTS/BASES - MERIT FACTOR RESOLUTIONS 
(Charges filed with EEOC) FY 1997 - FY 2017, available at 
http://eeoc.gov/eeoc/statistics/enforcement/ada-merit.cfm (last visited 2018/01/26). 
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439 Federal Register, available at https://www.federalregister.gov/articles/2011/03/25/2011-
6056/regulations-to-implement-the-equal-employment-provisions-of-the-americans-with-disabilities-act-
as (last visited 2015/6/1). 
440 日本語訳参考，差別禁止法制度 第 1 分冊・前掲注 277，127 頁，内閣府「障害のあるアメリカ人法
改正法の雇用機会均等の規定を施行するための規則（抄）」（米国国立公文書記録管理局雇用機会均等委
員会 29 C.F.R. § 1630）。 




































                                                




ない（29 C.F.R. Pt. 1630, app., § 1630.9）。 
(ウ) 適格性と本質的機能（qualified individual / essential job functions） 
本質的機能（essential functions）とは，障害を持つ個人が雇用されるもしくは希望するポジションに
おける基本的な職務内容であり，「本質的機能」には当該ポジションの周辺的機能は含まれない（29 




影響，(v) 労働協約の条件，(vi) 過去にその仕事に従事していた者の就労実績，(vii) 同様の仕事をして











営上必要であることが証明されない限り，許容されない（§12113(a), 29 C.F.R. §1630.10(a)）。 





                                                
444 障害者に対する合理的配慮を行った適用団体に対しては，税の優遇が行われ，建築物，交通，コミ
ュニケーションに関する障害物を除去した場合，最大 15,000 ドルまで控除される。フルタイム勤務の
従業員が 30 人以下で，年間収益が 100 万ドル以下の小規模事業所が，事業所施設及びプログラムをア
クセス可能にした場合には，最高 5,000 ドルを上限とし，ADA の遵守に伴う費用の半分を控除できる
（Job Accommodation Network (JAN), Tax Incentives, available at https://askjan.org/media/tax.html (last 







とができる（29 C.F.R. § 1630.2(p)）。 
ただし，過度の負担は，合理的配慮を提供しなかったことに対する使用者の抗弁となり得るが，使用
者は，配慮が過度の負担となることを主張するだけは足りず，それを証明する必要がある（29 C.F.R. 
app. § 1630.15(d)）。 

















                                                
445 Charles Conway, supra note 385, at 741-742. 公民権法第 7 編では，性別や人種による差別を是正す
るためのアファーマティブ・アクション等により不利益を被ったと考える男性や白人などのマジョリテ
ィーも訴訟で逆差別を争うことができる（McDonald v. Santa Fe Trail Transp. Co., 427 U.S. 273 (U.S. 
1976)）。一方で，ADA ではこうした逆差別を理由とする訴訟提起のリスクを使用者は考慮しなくてよ
い。ちなみに，公民権法第 7 編でもアファーマティブ・アクションによる不利益を差別として認めるか
どうかの判断は分かれている。United Steelworkers v. Weber, 443 U.S. 193, 209 (U.S. 1979)では，民間
セクターが自主的に相当な人種の不均等をなくすために行っているアファーマティブ・アクションは，




期間，(2) 潜在的被害の性質及び程度，(3) 潜在的被害が起こる可能性，及び(4) 潜在的被害の切迫性を




EEOC v. UPS Supply Chain Solutions447では，労働者として享受する利益や恩恵についても合理的配慮
によって障害のない労働者と同様に享受できるようにするべきだとする ADA 規則（29 C.F.R. § 
1630.2(o)(1)(iii)）を尊重する形で判決が出されている448。 
また，直接的な脅威の抗弁（29 C.F.R. § 1630.15(b)(2)）が，障害を持つ労働者自身の安全や衛生に




（3）	 EEOC の合理的配慮に関する指針 
EEOCは，合理的配慮に関する指針の他にも，精神障害に関するものや採用に関するものなど使用者
の具体的な義務の履行に関する指針を多数作成している451。合理的配慮に関するEEOC指針は，2002年
                                                





447 620 F.3d 1103 (9th Cir. Cal. 2010).  




動や，プレゼンテーションがされる公式な社交行事を含めた会社行事などがある（United States EEOC 
v. UPS Supply Chain Solutions, 2011 U.S. Dist. LEXIS 147410 (C.D. Cal. Dec. 20, 2011) Content Decree 
and Order IX. C. 6.a）。 
449 536 U.S. 73, 79-80 (2002). なお，2003 年の差戻審で，第 9 巡回裁判所は，労働者自身への直接的
な脅威を立証するためには，客観的な評価に基づく必要があるとし，そのような証拠が示されていない
ので，地裁によるサマリー・ジャッジメントは無効とされた（336 F.3d 1023, 1033-1034 (9th Cir. Cal. 
2003)）。 
450 See infra notes 726-731 and accompanying text. 本章「4（7）(イ)労働者の安全や衛生に対するリス
ク」を参照。 
451 EEOC の指針やその他 Q&A 文書に関しては，障害者職業総合センター編・前掲注 409 資料，147-
251 頁を参照。また，EEOC 指針の日本語訳についても，当資料を参考にした。 
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452 535 U.S. 391(2002), see infra notes 943-969 and accompanying text. 
453 EU Network of Independent Experts on Disability Discrimination, Baseline Study Disability 
Discrimination Law in the EU Member States, 9-10 (2004). 
454 EEOC 指針では，合理的配慮として列挙された配慮内容や過度の負担について説明しているととも
に，実際の労働環境で起こり得る問題について，質疑応答形式で EEOC の解釈を示している。 
455 本章「4 ADA 第 1 編における裁判例の検討－要求した配慮が認められるための法律要件」を参照。 
456 See supra note 333. 
457 See EEOC 指針 “GENERAL PRINCIPLES - Reasonable Accommodation”, supra note 333. 
458 Id.; 29 C.F.R. Pt. 1630 app. §1630.9 (1997). 


























とっているとはいえないとしている。   
                                                
460 Id.  
461 Id. See “UNDUE HARDSHIP ISSUES 43”. 
462 Id. See “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB PERFORMANCE – 
reassignment”. 
463 Id. 
464 Id.  
465 Id. See “Example C & D”. 























                                                
467 Id. See “31”. 
468 Barnett, 535 U.S. at 401-402. 
469 See EEOC 指針 “GENERAL PRINCIPLES - Reasonable Accommodation”, supra note 333.  
470 Id. See ”BURDENS OF PROOF”. 
471 Id. 
472 EEOC Guidance on the ADA and Psychiatric Disabilities(1997/3/25), available at 




473 See EEOC 指針 “REQUESTING REASONABLE ACCOMMODATION” & “footnote 19”, supra note 
333. Taylor v. Principal Fin. Group, Inc., 93 F.3d 155, 165 (5th Cir. 1996)，及び，Miller v. Nat'l Cas. Co., 

















法律上の規定に基づき EEOC が作成した ADA 規則は，許容される解釈（Permissible Construction）
の範囲内である限り，裁判所もその内容を尊重する478。一方で，EEOC 指針で示された内容を裁判所が
尊重するとは限らず，内容によっては，裁判所が EEOC の解釈とは異なる判断を行うこともある。 
 
4. ADA 第 1 編における裁判例の検討－要求した配慮が認められるための法律要件 
本節から第 6 節までは，主に ADA 第 1 編の下での合理的配慮にかかる裁判例を取り上げる。本節で
は，配慮の合理性要件を含め，合理的配慮の提供義務を使用者が怠ったことを示すために必要な他の要
                                                
474 See EEOC 指針 “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB 
PERFORMANCE 17&19”, supra note 333.	 EEOC 指針では，障害を理由に合理的配慮として取得した
休暇日数は，使用者の欠勤方針，解雇方針で定めている最大欠勤日数に含めることはできないとしてい
るが，このような解釈は，特に法律上明示されているものではない。Matthews v. Commonwealth 




475 裁判所も EEOC 指針を支配的なものとして認めた先行判例がないことを指して EEOC 指針の解釈を
否定することもある。See Kobus v. College of St. Scholastica, Inc., 608 F.3d 1034 (8th Cir. Minn. 2010). 
476 永野 秀雄「障害のあるアメリカ人法における『精神的障害をもつ人』に対する雇用差別規制法理」
法志 98(1)号（2001）41，44 頁。 
477 相澤 美智子・前掲注 271，146 頁。「EEOC は差別が存在したと信じるに足る合理的理由があると
判断した場合にも，救済命令を発することができない。つまり，事件は EEOC による調整または裁判所
の判決によって決着をみるほかない」とされる。 




る。個別具体的な合理的配慮の問題については，次の第 5 節，第 6 節で扱う。 
合理的配慮に関しては，条文の文言が抽象的で多義的な解釈が可能である。そのため，条文で明らか
に要件とされていなくても，裁判所や EEOC による解釈に基づき認められた要件もある。合理的配慮の
不提供を裁判で争う場合には，労働者が ADA 第 1 編で定義された障害を有していること（障害要
件），適格性を有すること（適格性要件），合理的配慮が必要なことを適切に要求していたこと
（Request 要件），及び，要求した配慮が合理的であること（合理性要件）を満たしているかどうかが










（1）	 合理的配慮の不提供を争う場合の主張・立証構造（Burdens of Proof） 








                                                





判決を受ける権利があることの主張を裏付けなければならない（Sands v. Ridefilm Corp., 212 F.3d 657, 











	 ADA 第 1 編では，合理的配慮の存在及び実現可能性を証明する責任はどちらの当事者にあるのかにつ
いて，条文上明示されていない。これに関して，議論の余地があるとしながらも，合理的配慮規定の解
釈からは，被告（使用者）が過度な負担の積極的抗弁として配慮が不可能なことを証明する責任を負













                                                
481 Id. at 119. 
482 Id. at 119-120. 
483 753 F.3d 676 (7th Cir. Ind. 2014). 
484 Id. at 682. 
485 Stephen F. Befort & Holly L. Thomas, The ADA in Turmoil: Judicial Dissonance, the Supreme Court’s 
Response, and the Future of Disability Discrimination Law, 78 OR. L. REV. 27, 53 (1999).  
486 244 F.3d 254 (1st Cir. Mass. 2001). 
487 Id. at 257. 
488 Reed v. LePage Bakeries, Inc., 102 F. Supp. 2d 33, 38-39 (D. Me. 2000). 









その後，2002 年に最高裁が判示した Barnett 判決で，従来の証明責任の分配が用いられるということ
が明らかになり，障害を持つ労働者は，要求した配慮が表面的には「合理的」なものであることを立証
しなければならず，それに成功したならば使用者に証明責任が移行し，使用者は配慮が過度な負担とな
る特別な状況を示さなければならないとする 2 段階アプローチが確立した492。2002 年に改訂された
EEOC 指針も，この 2 段階アプローチが採用されている493。 
 
（2）	 障害（Disability） 





復的な運動によって生じる頚肩腕障害を有する人498なども ADA 第 1 編の対象となる499。 
                                                
490 Id. at 259. 
491 Id.  
492 Barnett, 535 U.S. at 400-401. Barnett 判決は連邦最高裁が初めて ADA の合理的配慮に関する解釈を
示した重要な判決として位置づけられている。詳細については，「6（2）(イ)①最高裁判決 US Airways 
vs. Barnett」を参照。 
493 See supra note 470-471 and accompanying text. 
494 Reed, 244 F.3d at 261. 
495 Cleveland v. Policy Mgmt. Sys. Corp., 526 U.S. 795, 803 (U.S. 1999).	 なお，社会保障障害給付
（Social Security Disability Insurance: SSDI）の受給には，「労働不能」であることの認定が必要とな
る。しかし，これには合理的配慮の提供が考慮されていないため，SSDI を受けていても，ADA 第 1 編
の下で，合理的配慮が提供されれば，本質的職務機能を遂行することができる可能性はあるとされてい
る。 
496 Malabarba v. Chicago Tribune Co., 149 F.3d 690 (7th Cir. Ill. 1998)（糖尿病）. 
497 Hirschhorn v. Sizzler Restaurants Int'l, 913 F. Supp. 1393 (D. Nev. Dec. 11, 1995)（ヘルニア）.  
498 Richardson v. Friendly Ice Cream Corp., 594 F.3d 69 (1st Cir. 2010) （頚肩腕障害）. 
499 U.S. CENSUS BUREAU, Disability Status: 2010, at 4, available at 
http://www.census.gov/prod/2012pubs/p70-131.pdf (last visited 2014/11/13). アメリカでは，施設に入っ








ADA 第 1 編の法的保護を受けることのできる対象は，障害を持ちつつも，あくまで，雇用される（雇
用を希望する）ポジションに求められる本質的な職務機能を遂行できる能力を持つ個人である503。使用
者が ADA 第 1 編違反となる差別行為を行ったかどうかを確認する際に，労働者が適格性を有している
かどうかが問われる504。 
障害を持つ個人が適格性を有するかどうかは，次の 2 段階で判断される。第 1 に，雇用されるポジシ







                                                
500 Id. at 5. 年齢が増えるにつれて障害を持つ人の割合は増加傾向にあるが，特に 45 歳以上から何らか
の障害を持つ人は急増する。 
501 Nathan W. Moon, Shelley Kaplan, Sally Weiss, Baby Boomers Are Turning Grey: The Americans with 
Disabilities Act and Aging Americans, Bus. L. Today (May/June 2010), available at 
http://www.americanbar.org/publications/blt/2010/05/01_moon.html (last visited 2018/01/26). 





503 Stephen F. Befort, Reasonable Accommodation and Reassignment Under the Americans with 
Disabilities Act: Answers, Questions and Sugested Solutions After U.S. Airways, Inc. v. Barnett, 45 Ariz. 
L. Rev. 931, 932 (2003). 
504 Id. 
505 Nowak v. St. Rita High Sch., 142 F.3d 999, 1002-1003 (7th Cir. Ill. 1998).	 学校の教師として勤務し
てきた経験から第 1 の要件を満たしていることに争いはなくても，職場に来られない（18 か月の休
職）ことから，本質的職務機能の遂行ができないと判断された。 






























                                                
509 Canny v. Dr. Pepper/Seven-Up Bottling Group, 439 F.3d 894, 900(8th Cir. 2006). 
510 Id.; Davidson v. Am. Online, Inc, 337 F.3d 1179, 1191(10th Cir. 2003). 
511 Jones v. Walgreen Co., 679 F.3d 9, 15-16 (1st Cir. 2012). 原告が店長としての仕事に付随する身体的
な性質の作業に費やす時間を考慮すると，身体的な性質の作業が明らかにその職務の本質的機能に含ま
れると判断された。 
512 460 F.3d 141 (1st Cir. 2006). 
513 Id. at 153-154. 原告も以前は 7 割以上工場にいたこと，現在のエンジニアも工場で勤務しているこ
とを考えると，物理的に出勤することは本質的職務機能のひとつであるという主張に異議を唱える十分
な理由がないとされた。 
514 587 F.3d 1255 (10th Cir. 2009). 本件では，原告が就業を開始した時点では必要とされていなかった
Peace Officer Standards and Training ("POST") certification の取得が職務要件となり，取得しなけれ
ば，仕事を継続できないと通知されたことについて争われた。 
515 Id. at 1260-1262. 
516 Sheridan's Case, 813 A.2d 449, 452-454 (N.H. Dec. 6, 2002) . 
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証拠が提出されているとし，反対意見では，当該労働者には Performer としての主要な 4 つの職務機能












                                                
517 684 F.3d 981(10th Cir. 2012). 
518 Id. at 983-985. 
519 Id. at 985-986. 
520 Id. at 992. 
521 Id. at 998. 
522 Amy Knapp, The Danger of the "Essential Functions" Requirement of the ADA: Why the Interactive 
Process Should Be Mandated, 90 Denv. U. L. Rev. 715, 729-730 (2012). 
















                                                
524 Brenneman v. MedCentral Health Sys., 366 F.3d 412, 419 (6th Cir. Ohio 2004).	 薬剤技師として職
務に必要な出勤要件を満たせないため，原告は適格性を有していないと判断された。 




526 組み立てラインの作業員，3 年間で 70 週以上の欠勤（Amadio v. Ford Motor Co., 238 F.3d 919, 927-
928 (7th Cir. Ill. 2001)）; 顧客対応担当，18 か月の休職（Corder, 162 F.3d at 928）; 学校の教師，18 か
月の休職（Nowak, 142 F.3d at 1003-1004）; 道具及び金型の製作者兼設備メンテナンス担当，12 か月
で 24 日の欠勤（Jovanovic v. In-Sink-Erator Div. of Emerson Elec. Co., 201 F.3d 894, 900 (7th Cir. 
2000)）; 生産作業員，20 か月の間（休職期間を引くと 14 か月の間）に遅刻または欠勤が 40 回
（Waggoner v. Olin Corp., 169 F.3d 481, 485 (7th Cir. 1999)）など。いずれも通常の出勤が見込めない
ことから本質的職務を遂行する能力がないとされた。 
527 Haysman v. Food Lion, 893 F. Supp. 1092, 1103 (S.D. Ga. 1995).	 食料品店を運営する事業者のも
とで働く管理職には，信頼に足る規則正しい出勤が求められる。 
528 31 F.3d 209 (4th Cir. Va. 1994). ループス（紅斑性狼瘡）の治療のため労働者は欠勤が多く，学校側
は，傷病休暇の取得，出勤を遅らせることや早退を認めるなど，配慮を行っていたが，欠勤が続いたこ
とから，最終的には当該労働者を解雇した。 
529 Id. at 213-214.  
530 EEOC v. Yellow Freight Sys., 253 F.3d 943, 948-949 (7th Cir. Ill. 2001). フォークリフトのオペレータ
ーであった原告が HIV 陽性と診断され，HIV による癌を発症したため，出勤しなくなり，無期限の休暇
を合理的配慮として要求したが，原告の職務にとって出勤は本質的職務機能とされ，適格性がないと判
断された。 
531 Wimbley v. Bolger, 642 F. Supp. 481, 485-486 (W.D. Tenn. 1986), aff'd, 831 F.2d 298 (6th Cir. 1987)
（リハ法に基づくケース）.	 ADA 第 1 編に基づく裁判でも，例外はあるものの，一般原則として，仕
事に来ることができない人は，本質的であれ，それ以外であれ，職務機能を遂行することができないと
考えられている（EEOC v. Ford Motor Co., 782 F.3d 753, 761 (6th Cir. Mich. Apr. 10, 2015)）。 
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532 Hypes v. First Commerce Corp., 134 F.3d 721, 726-727 (5th Cir. 1998).  
533 Laurin v. Providence Hosp., 150 F.3d 52, 59 (1st Cir. 1998).  交代シフト勤務で働くことは，24 時間
対応の産科で働く看護師にとって本質的職務機能であるとされた。 
534 675 F3d. 1233 (9th Cir. 2012).	 原告は，線維筋痛を患ってから，使用者の出勤方針で認められてい
る予定外の欠勤日数を超えて欠勤し，勤務態度が問題となっていたところ，最終的に解雇されたため，
合理的配慮の不提供による ADA 違反を主張して提訴した。 
535 Id. at 1240.  
536 Humphrey v. Mem'l Hosps. Ass'n, 239 F.3d 1128, 1135 (9th Cir. Cal. 2001).	 合理的配慮として考慮
されている 2 つの選択肢，休暇の取得もしくは在宅就労のどちらかが認められば，本質的職務機能を遂
行できる場合，当該個人は，適格性を有すると判示された。 




拠であるとされ，原告は ADA の保護を受けることはできないとされた。 




















                                                




540 Turco v. Hoechst Celanese Corp., 101 F.3d 1090, 1094 (5th Cir. 1996). 交代勤務から日中シフトに切
り替える合理的配慮を求めたところ，他の障害のない労働者がより長い時間，より重い仕事をすること
になるならば，配慮は合理的ではないとされた。 
541 See infra 570 note and accompanying text. 合理的配慮としての職務の再編成には，周辺的職務機能
の割当変更が含まれていると解されている（Benson v. Northwest Airlines, 62 F.3d 1108, 1112-1113 (8th 
Cir. Minn. 1995)）。本質的職務機能の割当変更を行う必要がないことは，EEOC の技術マニュアル
（Technical Assistance Manual at III-21）でも明記されている。 
542 486 F.3d 353 (8th Cir. 2007).  




書面を提出し，原告は 60 日間 8 時間シフトで働くことになった。 
















たとえば，Simmerman v. Hardee's Food Sys.553では，臨床的うつ病により障害休暇を取得し，会社
の規定で認められている 1 年を過ぎても，医師から復職許可が下りなかったため，原告は解雇された件
につき，解雇の時点で，ジェネラル・マネージャーとして求められる本質的職務機能を遂行するのに必
                                                
545 Id. at 357. 
546 Id. 
547 440 F.3d 604(3rd Cir. 2006). 時間ごとに作業ラインを変えるローテーションシステムが導入されたと
ころ，障害を持つ原告は，そのうちのひとつのラインの作業で痛みが増した経験のある原告は，ローテ
ーションを拒否し，障害による制限を記した書面を提出した。被告は，原告が当ラインで働くことが不
可能なため，ローテーションで仕事ができないと判断し，原告が就業していた Shaker table inspector
としての仕事を継続することを許可しなかった（at 606-607）。 
548 Id. at 610. 
549 Id. at 611-612. 
550 Id. at 614. 
551 William H. Danne, Jr., Who is "Qualified Individual" Under Americans With Disabilities Act Provisions 
Defining, and Extending Protection Against Employment Discrimination to Qualified Individual with 
Disability (42 U.S.C.A. §§ 12111(8), 12112(a)), 146 A.L.R. Fed. 1, 5 (1998); Morton v. GTE North, 922 F. 




その他，Bennett v. Permanente, 931 F. Supp. 2d 697, 709 (D. Md. 2013)など。 
552 Cheatwood v. Roanoke Indus., 891 F. Supp. 1528, 1537 (N.D. Ala. 1995). 




















                                                
554 Id. at 26-27. ファーストフード店のジェネラル・マネージャーとしては店舗の見回りなど最低週 50
時間の勤務時間と週 1 回の夜勤をする必要があるとされた。解雇後，下位の職位である Crew 
Supervisor を提示され，再雇用されている。 
555 50 F.3d 278 (4th Cir. Md. 1995).  
556 Id. at 283.  
557 William H. Danne, supra note 551, at 5, 5(b). 




559 594 F.3d 69 (1st Cir. 2010).  
560 Id. at 72-74.	 会社が雇用した看護師のケースマネージャーは，原告の回復と職場復帰を手助けする
ため，ジェネラル・マネージャーと定期的に連絡を取り，原告の予定される復職日や医学的な制限，配
慮，制限内で遂行できる暫定的な職務について話し合っていたとされる。しかし，原告が 2007 年 1 月
4 日より右肩の使用に関して制限付きではあるが，就業可能という医師の許可を得て復帰する旨を送っ
たところ，FML で認められる 13 週間を過ぎたので，2006 年 12 月 14 日付けで解雇を選択したと通知
を受けた。 
561 Id. at 78-80. 
562 Id. at 81. 




えて提訴した Mannell v. American Tobacco Co.564では，明らかに原告はもはや合理的配慮を行っても経
理のポジションでの職務を遂行できない状態にあったため，ADA における適格性を有する個人ではない
と判断されて解雇が認められた565。また，Hirschhorn v. Sizzler Restaurants Int'l566では，大きな店舗で
は本質的だといえないものでも，小さな店舗ではマネージャーも身体的負荷のかかる作業を行わなけれ



















                                                
564 871 F. Supp. 854 (E.D. Va. 1994). 
565 Id. at 860-961. 
566 913 F. Supp. 1393 (D. Nev. 1995). 
567 Id. at 1399. 
568 See The Picture People, 684 F.3d at 986;  
569 See Richardson, 594 F.3d at 78-80; Hirschhorn, 913 F. Supp. at 1399. 
570 本質的職務機能の免除は求められないとしても，周辺的機能を変更したり，免除したりすることに











（4）	 合理的配慮を適切に要求していたこと（Request 要件） 
労働者からの合理的配慮の要求を契機として，使用者には合理的配慮の提供義務が生じる。法律上，
使用者は，適格性を有する障害者（応募者または労働者）の既知の身体的または精神的制限（known 














Stewart v. St. Elizabeths Hosp.577では，原告が精神障害について使用者に知らせておらず，また，異
動請求を合理的配慮として行っていなかったとの理由で，原告の異動請求を使用者が断ったことは，合
                                                
572 EEOC 指針では，治療のために予定された時刻に出社できないと伝えれば良いなど，非常に簡単な
通知を合理的配慮の Request としている（See EEOC 指針 “REQUESTING REASONABLE 
ACCOMMODATION”, supra note 333）。 




574 Reed, 244 F.3d at 261. 
575 Freadman v. Metro. Prop. & Cas. Ins. Co. 2006 U.S. Dist. LEXIS 7505, aff'd, 484 F.3d 91 (1st Cir. R.I. 
2007). 
576 Reed, 244 F.3d at 261. 






















                                                
578 Id. at 1308. 
579 Id. at 1307. 原告の上司は彼女の状態を把握し，心配していたが，そうした行動は彼女の親族の死に
よるストレスが起因していると考えていた。原告は自分の障害を被告に知らせたということを証明でき
なかった。 
580 608 F.3d 1034 
581 Id. at 1037. 
582 Id. at 1038. 











585 Taylor v. Principal Fin. Group, Inc., 93 F.3d at 165. 
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第 6 節で個別的に取り上げることにする。 
要求された配慮は「合理的」でなければならないとする要件は，法律上明らかに認められるものでは














                                                
586 Mark C. Weber, Unreasonable Accommodation and Due Hardship, 62 Fla. L. Rev. 1119, 1124 (2010). 
587 Haschmann v. Time Warner Entertainment Co., L.P., 151 F.3d 591, 601 (7th Cir. Wis. 1998); 
Jankowski Lee & Assocs. v. Cisneros, 91 F.3d 891, 896 (7th Cir. 1996).	 裁判では，配慮の合理性は，固
有の状況を詳細に検討することによって決定される事実問題とされている。 
588 Mark C. Weber, supra note 586, at 1154-1155; Matthew A. Shapiro, Labor Goals and 
Antidiscrimination Norms: Employer Discretion, Reasonable Accommodation, and the Costs of 
Individualized Treatment, 32 Yale L. & Pol'y Rev. 1, 30-32 (2013). 
589 See supra notes 488-492 and accompanying text. 
590 S. Rep. No.101-116, at 29 (1989). 
591 Id. at 32.	 可能な配慮を特定する場合，有効性と機会均等の観点で各配慮の合理性を評価する非公
式な手順を議会は考慮していた。議会としては，合理的配慮は労働者にとって効果的なものでなければ
ならず，配慮の信頼性，及び，配慮が適時提供され得るかどうかは検討すべき要素と考えていた。 
592 See EEOC 指針 “General Principles – Reasonable Accommodation”, supra note 333. 
593 Humphrey, 239 F.3d at 1137. 
594 EEOC v. UPS, 620 F.3d at 1112-1113. 

















のを確認し（（ア）），さらに，裁判所が用いた合理性の判断枠組みとして有名な Vande Zande v. 






る場合，ADA 第 1 編で使用者にとって提供義務のある合理的配慮には含まれないとされる。 




                                                
596 See EEOC 指針 “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB 
PERFORMANCE – Leave”, supra note 333. 
597 Nicole B. Porter (2013), supra note 390, at 547, 558-559. 
598 44 F.3d 538 (7th Cir. 1995). 
599 Samuel R. Bagenstos (2009), supra note 393, at 69. 




















法律上列挙されているものの，Terrell v. US Air609では，原告が就業する事業所で，原告と同じ予約担当
業務のパートタイム労働者は，当時，全員解雇されており，パートタイムのポジションが存在しなかっ
                                                
601 Williams v. United Ins. Co., 253 F.3d 280, 282-283 (7th Cir. 2001).	 例えば，視覚障害のある労働者
が，点字で書かれたものを提供するよう使用者に要求することは可能でも，使用者が点字を教える必要
はないのと同じく，使用者に求められているのは，職場環境の再編成であるとされた。 




603 Samuel R. Bagenstos (2009), supra note 393, at 69-70. 
604 Id. 
605 Daugherty v. City of El Paso, 56 F.3d 695, 700 (5th Cir. 1995).	 パートタイムのバス運転手のコーチ
として期間の定めのない雇用契約を結んでいたが，糖尿病を患ったため，安全上のリスクを理由に適格
性がないと判断された。その際，第 5 巡回裁判所は，ADA は，適格性を有する個人への雇用差別を禁止
しているにすぎず，それ以上でもそれ以下でもないと判示した。 
606 Buskirk v. Apollo Metals, 307 F.3d 160, 169 (3rd Cir. 2002); Shiring v. Runyon, 90 F.3d 827, 831-832 
(3d Cir. 1996)（リハ法に基づく裁判）. 
607 Malabarba, 149 F.3d at 696. 
608 Champ v. Baltimore County, 884 F. Supp. 991, 1000 (D. Md. 1995). 






















	 裁判所が配慮の合理性を判断する際に使用した基準を一部紹介する。まず，Vande Zande 判決で用い
られた Cost-Benefit Analysis を紹介し，費用のかかる配慮の合理性を裁判所がどのような枠組みで判断
したのかについて確認する。次に，リハ法に基づく合理的配慮について争われた最高裁判決 Alexander 
                                                
610 Id. at 625. 
611 White v. Std. Ins. Co., 2013 U.S. App. LEXIS 13368, 5-7 (6th Cir. Mich. 2013). 






614 Majors v. GE Elec. Co., 714 F.3d 527, 534 (7th Cir. Ind. 2013). 
615 Turco, 101 F.3d at 1094. 
616 Ralph v. Lucent Technologies, Inc., 135 F.3d 166, 172 (1st Cir. 1998). 復職後 4 週間の限定的なパー
トタイム勤務は配慮として合理的であるとされた（本件の日本語要約については，差別禁止法制度 第 1
分冊・前掲注 277，281 頁参照）。その他，Rehrs 判決でも，最終的に原告は解雇されたものの，一定期
間は昼間の固定シフトでの勤務が合理的配慮として認められている（Rehrs, 486 F.3d at 355.）。 
126 
 
v. Choate617で示された Access/Content distinction から，本質的職務機能と配慮の合理性について検討
する。ただし，これらの判断枠組みがあらゆる合理性判断において用いられるわけではない。より詳細
な検討は次節以降で行う618。 
① Cost-Benefit Analysis（費用対便益分析） 
Vande Zande 判決は 1995 年と比較的早い時期に出された合理的配慮に関する判決であったため，ア
メリカ国内でも注目された619。日本でも Vande Zande 判決とその Cost-Benefit Analysis（費用対便益分
析）は既に紹介されている620。 












	 また，Borkowski v. Valley Cent. Sch. Dist.626判決で，第 2 巡回裁判所は，Vande Zande 判決の費用対
便益分析の概念を引用し，配慮によってもたらされる便益が費用に対して明らかに不釣り合いでない場
                                                
617 469 U.S. 287(1985). 
618 本章「5. ADA 第 1 編における裁判例の検討－合理的配慮の提供義務をめぐる個別的な事案①」，「6. 
ADA 第 1 編における裁判例の検討－合理的配慮の提供義務をめぐる個別的な事案②「現在のポジショ
ンにおける本質的職務機能を遂行できなくなった場合の配慮」」を参照。 
619 Samuel R. Bagenstos (2003), supra note 331, at 949. See infra notes 639-642 and accompanying 
text. 
620 長谷川 珠子（2013）・前掲注 146，37 頁。 




622 Id. at 542.  
623 Id. at 542-543.  
624 Id. at 546. 
625 Vande Zande, 44 F.3d at 543. 















以上のように，第 7 巡回裁判所は，Vande Zande 判決で Cost-Benefit Analysis という枠組みを示し，
財政負担を伴う配慮の合理性を判断する基準として，配慮がもたらす便益を判断要素として使用する方
法が提示されたとされる633。Borkowski 判決は，Vande Zande 判決の Cost-Benefit Analysis の枠組みに
のっとり，配慮にかかる費用とそれから得られる便益との釣り合いを，証明責任において考慮してい





                                                
掲注 285，74 頁参照。リハ法の下で雇用差別を主張するケースにおいても，リハ法の連邦規則と ADA
第 1 編とでは同じ合理的配慮規定の文言が用いられていることから，ADA 第 1 編と同様に扱われる。
ADA 第 1 編に基づく合理的配慮にかかる裁判でも，リハ法の下での先行判例が引用されることも多い。 
627 Id. at 138. 「有効性に関わらず，提案された配慮が非常に費用のかかるものであれば合理的ではな
い。すなわち，配慮はそれが生み出す便益に対して費用が明らかに不釣り合いでないとされる場合のみ
合理的である。」 
628 Id. at 138. 
629 Id. at 139. 
630 Id. at 140.  
631 Id. at 141-142. 
632 Id. at 142.  
633 長谷川珠子（博士論文）・前掲注 285，73 頁。 
634 Borkowsk, i63 F.3d at 141-142. 
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Vande Zande 判決は，単純な金銭的負担と便益比較に限定することで，合理的配慮義務が ADA の財
政的目的である社会保障費の削減を達成するのに必要なもの以上にはならないようにする意図があった
とされる635。なお，Vande Zande 判決も Borkowski 判決もどちらのケースにおいても，裁判所は，厳
密な費用の正当化を求めていない636。ちなみに，Monette v. Electronic Data Sys. Corp.637 でも，証明責
任において Vande Zande 判決が引用され，原告が要求した配慮は，「効果的かつ費用と釣り合いが取
れていることの両方の意味で合理的である」ことを証明する責任を原告は負うとされている638。 













論が ADA の解釈を狭くて望ましくない方向へ導いてしまっているが，本来，ADA は，スティグマを押
                                                
635 Christopher B. Brown, Incorporating Third-Party Benefits into the Cost-Benefit Calculus Of 
Reasonable Accommodation, 18 Va. J. Soc. Pol'y & L. 319, 326 (2011). 
636 Id. at 324. 
637 90 F.3d 1173 (6th Cir. Mich. 1996). 






639 Christopher B. Brown, supra note 635, at 324-327; Cass R. Sunstein, Cost-Benefit Analysis without 
Analyzing Costs or Benefits: Reasonable Accommodation, Balancing, and Stigmatic Harms, 74 U. Chi. 
L. Rev.1895, 1898-1899 (2007). 
640 Mark C. Weber, supra note 586, at 1171-1172. 
641 Cass R. Sunstein, supra note 639, at 1901. 
642 Id. at 1900-1902. 
643 Samuel R. Bagenstos (2003), supra note 331, at 951-953. 








いる646。ADA 第 1 編の効果として，障害差別の禁止によって，障害を持つ人々が労働市場に参加でき
るようになることで，結果として，社会給付への依存が減り，社会保障費の削減につながることが期待
され，強調された647。そのため，ADA 第 1 編は差別禁止法というよりもむしろ，障害を持つ人々の労
働市場への移行を促進するための法律のような印象がもたれたため，ADA 第 1 編は単に障害差別を禁止
する法であることを裁判所も強調し，合理的配慮義務を狭く解釈する結果になったとも考えられている








合理性を判断する際にこのような区分方法を導入したのは，リハ法の下で争われた Alexander v. 
Choate である651。Alexander 判決において，最高裁は，Southeastern Community College v. Davis652を
引用し，一般に提供されている便益やサービスへのアクセスは障害を持つ個人にも提供されるべきとし
                                                
645 Id. 
646 Id. at 984. 
647 Id. at 951. 
648 Id. at 953-954 
649 Id. at 984-985. Vande Zande 判決では，Posner 判事が，国の社会保障費を削減して，適用団体に配
慮のために多大な金銭的支出を要求するのは，錯誤だと述べ，したがって，費用をかけてシンクの高さ
を変更すれば，確かに原告が感じるスティグマを取り除くことができるかもしれないが，妥当な快適さ
で就労できることを超えた配慮を提供することを求めていないと判示した（Vande Zande, 44 F.3d at 
543.）。 
650 Samuel R. Bagenstos (2009), supra note 393, at 70-71. 
651 Id. at 73. 






的」な修正を行う必要はないことを認めた654。その後も，リハ法に基づく裁判では，School Board of 
Nassau County, Florida v. Arline655において，配慮が「過度の財政的，庶務的負担」を課す場合，ある
いは，「プログラムの性質に根本的な変更」をもたらす場合は， そのような配慮は合理的ではないと
された656。 













                                                
653 Alexandar, 469 U.S. at 301-302. 
654 Id. at 300. 
655 480 U.S. 273 (1987). 
656 Id. at 287. 
657 S. Rep. No.101-116, at 30 (1989).	 適格性のある障害を持つ個人（Qualified individual with a 
disability）に関する説明として記載されている。 
658 230 F.3d 991 (7th Cir. Ill. 2000). 
659 Id. at 1000. 事業の根本的な内容の変更を伴うため，原告が要求した配慮は合理的ではないとされ
た。 









その中で，ADA 第 1 編の下での裁判で，原告の求める配慮は過度の負担をもたらすであろうという判
断に基づいて，原告が求めた配慮を前提として本質的職務機能の遂行ができるかどうかを判断すること
















                                                
661 ADA の合理的配慮に関する裁判では，配慮が表面的には合理的であることを原告が証明しなければ
ならないとされている (See supra notes 491-492 and accompanying text) 。 
662 Cases and Materials Cases and Materials on Employment Discrimination Law (4th edition, 2012) at 
563. 
663 176 F.3d 1098 (8th Cir. Neb. 1999). 
664 Id. at 1099-1100. 
665 Id. at 1101. 
666 Id. at 1100. 
667 Id. at 1101-1102. 
668 Id. at 1102. 障害差別の一応の証明（prima facie case）を満たせていないとされた。 


















料の 3 割近くの費用が発生することになるとしても，機関の予算が 3 億ドルであることを考えればそれ
ほど大きな額にはならないとされた676。 
Arneson v. Heckler677では，第 8 巡回裁判所は，「どのような種類の配慮が合理的かを判断する際
に，裁判所は，必要な職場の配慮にかかる費用の合理性，公平かつ適切な改善策となるための代替手段
もしくは他の適切な救済の可能性を考慮に入れることが許されている（29 U.S.C. § 794a(a)(1) 
(1982)）。非合理的な配慮とは，プログラムの運営に過度な負担を課すものである（29 C.F.R. § 
1613.704(a) (1988)）678」とした上で，神経障害による失行症を患う原告のために，被告が彼の仕事を
校正するパートタイムの庶務アシスタントを提供すること，原告が以前就業していた半個室のオフィス
                                                
670 Id. 




めた機関運営の種類，(iii) 配慮の質や費用」といった要素を考慮すべきとされている（29 C.F.R. § 
1613.704(c) (1982); Mantolete v. Bolger, 767 F.2d 1416, 1423 (9th Cir. Ariz. 1985)）。 
674 H.R. Rep. No. 101-485, pt. 2, at 67 (1990). 
675 567 F. Supp. 369 (E.D. Pa. 1983), aff'd, 732 F.2d 146 (3d Cir. 1984). 
676 Nelson, 567 F. Supp. at 380. 
677 879 F.2d 393 (8th Cir. 1989). 


























                                                
679 Id. at 397-398. 




681 See supra note 337. 冠動脈のバイパス手術とペースメーカーの装着手術をした原告が，公園内の技
術職に応募したところ，被告は，原告の健康状態を理由に候補から外した。これに対し，原告は被告が
原告の身体的障害を理由に，当該職務への採用を不当に拒否したと主張した（at 475）。 
682 Id. at 478. 
683 Id. 
684 Steven B. Epstein (1995), supra note 421, at 423.  








(ア) 直接的な脅威（direct threat）と問題行動（Misconduct） 












一方で，Gambini v. Total Renal Care, Inc.690では，原告の業績に関して話しあう会議の場で，「暴力
的な爆発」を起こしてしまった原告の雇用契約を被告が終了した理由は，原告の業績ではなく，原告の
気性であるとされた691。本判決で，裁判所は，原告の行動について双極性障害の影響だと合理的に推測
                                                
Disability Discrimination Suit, available at http://www.eeoc.gov/eeoc/newsroom/release/12-3-14.cfm (last 
visited 2017/12/18). 
686 500 F.3d 1113 (10th Cir. Utah 2007)（リハ法に基づく裁判）. 
687 Id. at 1116. 
688 Id. at 1124-1125. 
689 Den Hartog, 129 F.3d at 1091-1092. 





ことを拒んだだめ，原告は訴訟を提起した。第 9 巡回裁判所は，の Humphrey と Gambini の状況は実質
的に類似しているとしている。 









た Jones v. American Postal Workers Union 694，さらに，会社の敷地内で喧嘩したてんかんを持つ労働














                                                
692 Id. at 1095. 
693 Id. 
694 192 F.3d 417 (4th Cir. W. Va. 1999). 問題行動が障害と関連しているとしても，労働者の問題行動に
基づき当該労働者を使用者が解雇する場合，ADA 違反とならないことは，法律問題として確定している
とされた。その結果，問題行動が原告の障害により生じたものであっても，原告の重大な問題行動を使
用者が黙殺するようなことを ADA は要求していないと判示された。 
695 917 F. Supp. 455 (N.D. Miss. 1996).  
696 Id. at 463. 
697 See EEOC 指針 ”OHER REASONABLE ACCOMMODATION ISSUES 35”, supra note 333. 
698 104 F.3d 683 (4th Cir. 1997). 靴店のセールスパーソンとして平均以上の業績を上げていた原告が，
就業中にてんかんの発作を起こし，次に発作を起こした場合には解雇されるという忠告を受けていたと
ころ，再度発作が出たため，解雇された（at 685）。 
699 Id. at 686. 
700 Id. at 687-688. 
701 Brohm v. JH Props., Inc., 947 F. Supp. 299 (W.D. Ky. 1996), aff’d, 149 F.3d 517 (6th Cir. 1998). 

















またはアルコール中毒である労働者を解雇できるとされている710。Maddox v. Univ. of Tenn711では，ア
ルコール中毒を理由に解雇したのではなく，飲酒運転という行為を理由に解雇したと判断され，障害を
理由とする解雇と許しがたい問題行動による解雇の違いに焦点が当てられている712。Mararri v. WCI 
Steel713でも，アルコールの影響が勤務時間にも出るような飲酒は行動規範で禁止されているにもかかわ
                                                
703 Id. at 522. 
704 薬物の不法使用に関与している人は ADA の対象にはならない（§12210 (a)）。監視下でリハビリプ
ログラムを無事終了し，あるいは，それ以外の方法でリハビリに成功し，もはや薬物の不法使用に関与
していない人は ADA の障害を持つ人に該当し得る（同条(b)）。 
705 Kelly Cahill Timmons, Accommodating Misconduct under the Americans with Disabilities Act, 57 Fla. 
L. Rev. 187, 205 (2005).  
706 Den Hartog, 129 F.3d at 1087. 
707 Ray v. Kroger Co., 264 F. Supp. 2d 1221, 1224 (S.D. Ga., 2003), aff’d, 2003 U.S. App. LEXIS 27230 
(11th Cir., 2003). 
708 Siefken v. Village of Arlington Heights, 65 F.3d 664, 665-666 (7th Cir. Ill. 1995); Bugg- 
Barber, 271 F. Supp. 2d at 122-23,126 (D.D.C. 2003). 
709 Siefken, Id. at 665-66.	 糖尿病により，運転中に見当識障害になった原告は警察に止められるまで不
規則運転を続け，その間の記憶がなかった。 
710 Vandenbroek v. PSEG Power Conn. L.L.C., 2009 U.S. Dist. LEXIS 18320, 15-16 (D. Conn. Mar. 9, 
2009). 
711 62 F.3d 843 (6th Cir.1995). 
712 Id. at 847.  













ADA 第 1 編の「職場にいる他の個人の健康や安全に直接的な脅威をもたらさないこと」とする抗弁
（§12113(b)）には，他の労働者へのリスクに限らず，障害を持つ労働者自身の安全や衛生に対するリ
スクも含まれると解されている（29 C.F.R. § 1630.15(b)(2)）720。 
他の労働者及び障害を持つ労働者自身への安全のリスクに関して争われたケースとして，EEOC v. 
E.I. Du Pont de Nemours & Co721がある。原告は，複数の病状によって歩行が益々困難になり，治療を
継続的に受ける必要が生じており，被告会社の工場で健康診断を受診したところ，被告会社の医師は，






                                                
714 Id. at 1183. 
715 540 U.S. 44 (2003). 
716 Id. at 52-53; Teamsters v. United States, 431 U.S. 324, 335 (1977).  
717 Raytheon, Id.; Teamsters, Id. at 335-336. 
718 Hernandez v. Hughes Missile Sys. Co., 298 F.3d 1030, 1036 (9th Cir. Ariz. 2002). 
719 Raytheon, 540 U.S. at 55.	 その後，第 9 巡回裁判所は，事実問題として，被告が主張するような再
雇用しない方針が明文化されておらず，存在することが明らかでないことから，被告はそのような基準
を理由とするのではなく，原告の過去の中毒記録を理由に再雇用を拒否したと判断し，下級審に差し戻
されている（Hernandez v. Hughes Missile Sys. Co., 362 F.3d 564, 569-570 (9th Cir. Mar. 23, 2004)）。 
720 See supra notes 449-450 and accompanying text. 
721 480 F.3d 724 (5th Cir. La. 2007). 
722 Id. at 727-728. 
723 Id. at 730-731. 






















                                                
725 Id. at 732. 





リー・ジャッジメントを認めたが，2000 年，第 9 巡回裁判所は，直接的な脅威の抗弁の中には，労働
者自身の健康へのリスクは含まれないと判断し，ADA 規則で示された EEOC の解釈を否定した（226 
F.3d 1063, 1069 (9th Cir. Cal. 2000)）。 
727 Chevron, 536 U.S. at 76. 
728 Chevron, 336 F.3d at 1027. 
729 Echazabal v. Chevron USA, Inc., 226 F.3d 1063, 1070 (9th Cir. Cal. 2000). 




（8）	 相互プロセス（Interactive Process） 
相互プロセスは，ADA 規則に規定されている適切な合理的配慮を決定するためのプロセスである
（29 C.F.R. § 1630.2(o)(3)）。相互プロセスで，障害から生じる制限を正確に把握し，そのような制限
を克服できる見込みのある合理的配慮を特定しなければならない。 
障害を持つ個人から合理的配慮を要求された場合，使用者は適切な配慮を決定するための合理的な努














                                                
732 Mengine v. Runyon, 114 F.3d 415, 420 (3d Cir. 1997)（リハ法に基づく裁判）. 
733 See EEOC 指針 “REQUESTING REASONABLE ACCOMMODATION”, supra note 333. 
734 John R. Autry, Reasonable Accommodation Under the ADA: Are Employers Required to Participate in 
the Interactive Process? The Courts Say “Yes” but the Law Says “No”, 79 Chi.-Kent. L. Rev. 665, 677 
(2004).	  上級裁判所の相互プロセスに関する様々な見解を完全に調和させることは不可能であるが，
確かなのはどの巡回裁判所も使用者に適切な配慮を構築する「少なくとも何らかの責任はある」という




735 EEOC v. Convergys Customer Mgmt. Group, 491 F.3d 790, 795 (8th Cir. 2007). 日本語訳参考，差別
禁止法制度 第 1 分冊・前掲注 277，283 頁。 
736 Bultemeyer v. Fort Wayne Community Schools, 100 F.3d 1281, 1286 (7th Cir. 1996). 
737 Id. at 1285. 




























                                                
を支援するミーティングを複数回持つなど，複数の配慮を提供していたため，相互プロセスに関する主
張については，被告に有利なサマリー・ジャッジメントを下した地裁判決を認めた。ただし，原告が要
求した 2 つの配慮のうち，ディスカウントプログラム（MM accounts）への割当については，MM 
accounts への割当が職務の性質を本質的に変更するものかどうかという審理が可能な事実問題が存在す
るため，地裁の被告の配慮不提供に関する判断のみ棄却された。 
739 Bartee v. Michelin N. Am., Inc., 374 F.3d 906, 916 (10th Cir. Okla. 2004); Calero-Cerezo v. United 
States DOJ, 355 F.3d 6, 24 (1st Cir. P.R. 2004). 
740 Bunn v. Khoury Enters., 753 F.3d 676, 683 (7th Cir. Ind. 2014). 
741 John R. Autry, supra note 734, at 668. 
742 Rehling v. City of Chicago, 207 F.3d 1009, 1016 (7th Cir. 2000). 
743 184 F.3d 296 (3rd Cir. 1999). 
744 Id. at 319-320. 
745 Id. at 303. 























                                                
747 Id. at 317. 
748 Id. at 318. 
749 Id. at 320. 







751 Id. at 1021-1022. 



























                                                
754 McBride, 583 F.3d at 99-100; Marzano v. Universal Studio, Inc., 2003 U.S. Dist. LEXIS 12481. 
755 Amy Renee Brown, Mental Disabilities Under the ADA: The Role of Employees and Employers in the 
Interactive Process, 8 Wash. U. J. L. & Pol’y 341, 354 (2002). 
756 Whelan v. Teledyne Metalworking Prods., 226 F. App’x 141, 146 (3rd Cir. 2007).	 原告がひとつの配慮
にこだわった場合，相互プロセスが崩壊した責任は原告にある。さらに，使用者が誠実に相互プロセス
に参加しなかったとしても，可能な合理的配慮がないことを証明すれば，責任は免除されるとされた。 
757 75 F.3d 1130 (7th Cir. Wis. 1996).	 原告は雇用期間中に変形関節症及びうつ病を発症し，使用者が
それらに対して配慮を提供しなかったとして訴えた。 
758 Id. at 1136. 
759 Id. at 1135 -1136.	 欠けている情報が一方の当事者からのみ提供され得るタイプのものである場合，
情報提供を怠ったことは，中断の原因となり得るし，情報を伏せたその当事者は，プロセスを妨害した
とみなされ得るとされた。 




761 Id.  
143 
 












	 合理的配慮の提供を受けるためには，第 1 に，労働者が§12102(1)(a)及び(b)の定義に該当する障害を
有し，尚かつ，着任または希望するポジションで求められる本質的職務機能を遂行する能力がなければ










                                                
762 Id. at 1137.  
763 762 F.3d 24 (D.C. Cir. Aug. 12, 2014)（リハ法に基づく裁判）. 
764 Id. at 34-35. 原告の上司は原告と複数回面談を行い，会社も必要な書類について説明をしたが，原
告は返答せず，その代わりに退社した。相互プロセスは原告が退社した時に崩壊しており，地裁が被告
に有利なサマリージャッジメントを下したことは適切であると認められた。 
765 Amy R. Brown, supra note 755, at 367-368. 
































769 See supra notes 537-546 and accompanying text. 
770 See supra notes 740-742 and accompanying text. 
771 See supra note 742 and accompanying text. 
772 Job Accommodation Network (JAN), Employers’ Practical Guide to Reasonable Accommodation 
Under the Americans with Disabilities Act, at 17, available at http://askjan.org/Erguide/ErGuide.pdf  (last 
visited 2018/01/26).	 日本語訳参考，差別禁止法制度 第 1 分冊・前掲注 277，261 頁。 
773 Fjellestad, 188 F.3d at 950. 









5. ADA 第 1 編における裁判例の検討－合理的配慮の提供義務をめぐる個別的な事案① 
















                                                
775 See supra notes 526-530 and accompanying text. 






























                                                
777 Id. at 70. 
778 See EEOC 指針 ”REASONABLE ACCOMMODATION RELATED TO THE BENEFITS AND 
PRIVILEGES OF EMPLOYMENT”, supra note 333. 






780 Id. at 1516. 
781 Nixon-Tinkelman v. N.Y. City Dep't of Health & Mental Hygiene, 2012 U.S. Dist. LEXIS 91403 



















ないと判断されるケースがある。Rauen v. United States Tobacco Mfg. 790で，原告は，会社が提案した






                                                
783 Nicole B. Porter (2013), supra note 390, at 549-550. 
784 Reed, 244 F.3d at 259; Rawdin v. Am. Bd. of Pediatrics, 985 F. Supp. 2d 636, 654 (E.D. Pa. 
2013)(リハ法に基づく裁判); Garcia-Ayala v. Lederle Parenterals, Inc., 212 F.3d 638, 647 (1st Cir. P.R. 
2000). 裁判所は，要求された配慮が合理的かどうかを決定するために，個々の事実に焦点を当てて，
個々のケースの状況を個別に審査する必要があるとしている。 
785 Vande Zande, 44 F.3d at 543.  
786 Id. at 544-545. 
787 Id. 
788 129 F.3d 857 (6th Cir. Ohio 1997). 
789 Id. at 867. 
790 319 F.3d 891, 897 (7th Cir. Ill. 2003).  







792 Id. at 896-897.  






















                                                








796 Nicole B. Porter (2013), supra note 390, at 549-551. 
797 See supra notes 785-814 and accompanying text. 











EEOC v. Convergys Customer Mgmt. Group では，オペレーターに対して確固たる遅刻規則を一律に






また，通信大手 Verizon が一律に適用していた確固たる出勤方針803が問題となり，最終的には EEOC





Jacqueline A. Berrien は，「出勤方針の柔軟性は障害を持つ労働者が雇用や生産活動を継続できるよう
にする。すなわち，労働者，使用者，そして経済にとっても有益である。反対に，柔軟性のない出勤方
                                                
799 Yellow Freight, 253 F.3d at 946 過度の欠勤を重ねる労働者に対して 5 段階の処分手続①指導，②
書面による通知，③警告書，④停職，⑤解雇が定められており，1992 年以降この手続きに沿って 90
人以上が解雇されていた。  
800 Convergys, 491 F.3d at 793. 




802 Id. at 796-797. 
803 仮に従業員が指定された日数まで「Chargeable Absences（責めを負うべき欠勤）」を重ねた場合，
従業員は所定の処分を受け，最終的には解雇を含む重大な処分を受けることもあるとされていた。 
804 EEOC v. Verizon Del. LLC, D. Md., No. 1:11-cv-01832, settlement agreement filed 7/6/11. 

























                                                
806 EEOC, Press Release 7-6-11” Verizon to Pay $20 Million to Settle Nationwide EEOC Disability Suit”, 
available at http://www.eeoc.gov/eeoc/newsroom/release/7-6-11a.cfm (last visited 2017/12/21).  
807 Id. 
808 Holly, 492 F.3d at 1262-1263. 「合理的配慮規定の目的はまさに状況によって使用者が障害を持つ個
人の取扱いを変えることである。中立的な方針を一律的に適用することを許可して，ADA の合理的配慮
義務より優先させることは，全くもって ADA の要件を骨抜きにしている」とされた。 
809 Id. at 1263-1264. 
810 Humphrey, 239 F.3d at 1130-1131. 
811 Id. at 1133. 
812 Id. at 1132. 
















United Parcel Service822や Powers v. Polygram Holding, Inc.823では，裁判所は 1 年を超える休職は，合
理的ではないとしているが，しかしながら，1 年未満でも，合理的ではないとする判決もある824。同様
に，休職の延長がどの程度であれば認められるかについても，合理的な範囲が定められていない825。 
                                                
815 See EEOC 指針 “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB 
PERFORMANCE – Leave”, supra note 333; Cehrs v. N.E. Ohio Alzheimer's Research Ctr., 155 F.3d 775, 
782-83 (6th Cir. 1998); IBM, 145 F.3d at 443-44. 
816 Stephen F. Befort, The most Difficult ADA Reasonable Accommodation Issues: Reassignment and 




817 Yellow Freight, 253 F.3d at 950; Boykin v. ATC/VANCOM of Colo., L.P., 247 F.3d 1061 (10th Cir. Colo. 
2001). 
818 Reed v. Petroleum Helicopters, Inc., 218 F.3d 477, 481 (5th Cir. 2000). 9 か月の会社規定の休暇と 12
週間の FMLA 休暇を取得した後もなお，本質的職務機能の遂行ができない原告を雇用しておく義務はな
いとされた。 
819 Waggoner, 169 F.3d at 484-85. 
820 Gantt v. Wilson Sporting Goods Co., 143 F.3d 1042, 1047 (6th Cir. Tenn. 1998). 
821 Stephen F. Befort (2002), supra note 816, at 462. 
822 201 F.3d 718, 727 (6th Cir. 2000). 
823 40 F. Supp. 2d 195, 200 (S.D.N.Y. 1999). 
824 Stubbs, 950 F. Supp. at 895-896. 
825 Walsh v. UPS, 201 F.3d at 727; Taylor v. Pepsi-Cola Co., 196 F.3d 1106, 1110 (10th Cir. 1999). Walsh
判決では，1 年を超える休暇は合理的とはいえないとされ，Taylor 判決では，1 年の休暇に加えて，10
か月の休暇の延長は合理的ではないとされた。なお，Duckett v. Dunlop Tire Corp., 120 F.3d 1222, 




（4）	 会社の休職（休暇）制度や FMLA に基づく休職と配慮の関係 
会社の就業規則等で定められている休職制度のほかに，アメリカでは FMLA（Family and Medical 
Leave Act, 29 U.S.C.S. § 2601）の下で，労働者の権利として健康状態を理由とする休職（休暇）が認
められている826。 





る障害を持つ労働者も FMLA に基づき休職することがある。FMLA では 12 か月の間に，最大で 12 週
間，休職（無給）できる（§ 2612(a)(1)828）。 
FMLA と ADA の適用を考える際に，使用者は現在の状況において労働者に最大の保護を与える法律
に基づき休職を認める必要がある829。障害を持つ労働者が健康状態の悪化を理由に休職する場合，
FMLA で認められている権利としての休職，もしくは，ADA の合理的配慮としての休職を要求する。
FMLA の適用対象となる使用者830は，深刻な健康状態にある労働者が FMLA に基づき休職を請求する場
合，ADA のように事業運営上の過度な負担となるかどうかを考慮に入れることは認められず，最大 12
週間の休職を認めなければならない831。FMLA の下での「深刻な健康状態」が，必ずしも ADA の「障
害」に該当するとは限らないため，ADA の対象とならない個人が休職する場合，FMLA で認められてい
る 12 週間が上限となる832。他方，ADA の対象となる個人は，12 週間以上の合理的な休職が必要となる




827 以下，FMLA の条文番号は 29 U.S.C.S.を省略して表記する。 
828 (A) 子供の出産，(B) 養子を迎えること，(C) 近親者の介護，(D) 深刻な健康状態があることを理由
に FMLA に基づく休暇を取得することができる（§ 2612(a)(1)）。 
829 29 C.F.R. § 825.702(a)(2014). 
830 ADA が 15 人以上の従業員を雇用する使用者を対象にしているのに対し，FMLA では，民間の事業
者の場合，1 年に 20 週以上働く従業員を 50 人以上の雇用している使用者が対象となる。ちなみに，公
共団体，地方公共団体，連邦政府機関等，また，小中学校は公立，私立ともに，従業員数にかかわらず
FMLA の適用対象となる（§ 2611(4)）。 
831 S. Elizabeth Wilborn Malloy, The Interaction of the ADA, The FMLA, and Workers' Compensation: 
Why can’t be Friends?, 41 Brandeis L.J. 821, 832 (2003). FMLA には 12 週間という制限が設定されてい
る一方で，ADA には過度な負担という制限がある。 









うな権利はない（29 C.F.R. § 825.214(b)）。そのような場合，他のポジションへの配置転換に関して
は，ADA に基づく合理的配慮として，労働者は要求しなければならない。 










一方で，Garcia-Ayala v. Lederle Parenterals, Inc. 839では，制度で認められている休職期間が満了し
た時点で復職できない場合でも，復職の見込みがある場合，無給で休職を継続させることが使用者にと
って過度の負担であることを証明できなければ，延長が認められるとされた840。本件では，ADA 第 1
                                                
833 FMLA と異なり，ADA の合理的配慮には過度の負担という制限はあるものの，取得できる休暇の期
限が定められているわけではない（29 C.F.R. § 825.702(b)(2014)）。 
834 Reynolds v. Phillips & Temro Indus., 195 F.3d 411, 414 (8th Cir. Minn. 1999). 
835 See Richardson, supra note 559-563 and accompanying text. 
836 Gantt, 143 F.3d at 1046. 
837 Id.  
838 Walsh v. UPS, 201 F.3d at 727.  
839 212 F.3d 638 (1st Cir. 2000). 原告は乳癌のため手術と抗がん剤治療を複数回受けた。被告会社の障
害給付プログラムでは，従業員は，連続 14 週間までは給料継続，その後は，給与の 60％の短期障害給













享受できるようにしなければならない（29 C.F.R. § 1630.2(o)(1)(iii)）。 
(ア) 設備の改修 
車椅子を利用する労働者が，他の労働者と同様に，簡易台所のシンクを利用できるようにするためシ















EEOC v. UPS Supply Chain Solutions で争われた845。聴覚障害を持つ労働者が，労働者にとって重要な
議題も含まれる会議，職業訓練の際に合理的配慮として ASL（手話）通訳者の提供を求めたものの，使
用者は，通訳者の提供を拒否し，会議終了後にメモを渡すことで対応していた846。これに対し，裁判所
                                                
841 Id. at 649.	 使用者はさらに数か月休職期間を延長することが財政的に過度な負担となることを証明
できていないとされた。 
842 Vande Zande, 44 F. 3d at 546. 
843 Id. 
844 Cass R. Sunstein, supra note 639, at 1908-1909. 
845 EEOC v. UPS, 620 F.3d at 1110. 





EEOC v. Life Techs. Corp.848でも，会議における手話通訳者の提供を合理的配慮として原告が求めた
ところ，関連する会議は 5 分～15 分程度のシフト開始のミーティングを含めて 5 つあり，すべてに通
訳者を付けると年間 50,000 ドルの支出となることを理由に，使用者は配慮の提供を拒否した。使用者
が契約している事業者は，1 時間辺り 70 ドルかかり，また 1 回につき最低 2 時間以上とされおり，さ
らに交通費として約 70 ドルを請求されるため，最低でも 1 回につき 210 ドル以上の経費がかかるこ
と，また，予定された会議とは別に突然の会議に対応することは過度の負担となることを使用者側は主
張した849。しかし，EEOC はリモートで手話通訳サービスを提供する事業者の利用可能性を示し，その















                                                
847 Id. at 1112-1113. 
848 2010 U.S. Dist. LEXIS 117563 (D. Md. Nov. 4, 2010). 
849 Id. at 21-22. 
850 Id. at 22-23. 
851 Id. at 24-25. 
852 See supra notes 711-719 and accompanying text. 
853 Gambini, 486 F.3d at 1094-1095; Humphrey, 239 F.3d at 1139-1140. 
854 129 F.3d at 1088. 
























                                                
856 本章「4（4）合理的配慮を適切に要求していたこと（Request 要件）」を参照。 
857 Walsh v. Andersen Consulting LLP, 2000 U.S. Dist. LEXIS 17971 (N.D. Ill. Dec. 8, 2000).  
858 928 F. Supp. 125 (D.N.H. 1995)(リハ法に基づく裁判). 
859 Id. at 132. 業務外の問題も当該労働者にストレスやプレッシャーを与えていたため，いかなる種類
の合理的配慮も労働者の状況を改善できるかどうかは疑わしいとされた。 
860 942 F. Supp. 822 (E.D.N.Y. 1996)(リハ法に基づく裁判). 
861 Id. at 829-830. 
862 Id. at 835.	   
863 Id. 
864 271 F. Supp. 2d 120 (E.D.N.Y. 1998). 派遣会社の Randstad（被告）に雇用され，原告は派遣社員と
して Pension Benefit Guarantee Corporation (PBGC)の Customer Service Representative（CSR）とし
て就業していたが，糖尿病が原因で，高血糖時及び低血糖時に現れる症状により深刻な問題を抱えてい
た。 
865 Id. at 125. 




























                                                
867 Id. at 129-130. 
868 Id. at 130-131. 
869 Siefken, 65 F.3d at 666-667.	 使用者が解雇を決めた後に配慮を要求しても，労働者には配慮を要求
する権利がないし，使用者は労働者に配慮として再度チャンスを与える必要はないとされた。 
870 Kelly Cahill Timmons, supra note 705, at 294. 
871 Id. 
872 Michael Creta, The Accommodation of Last Resort: The Americans with Disabilities Act and 







Jeffrey S. Berenholz によれば，リハ法の下では，ポジションに空きがあっても，良い労働者が障害を
理由に解雇されていた不公平さから，ADA 第 1 編では，配置転換という合理的配慮を提供するような変
更が加えられたとされる876。議会は，配置転換が明示的に要求されていないことを理由に，使用者が配
置転換を行わないという状況を回避したく，ADA 第 1 編では配置転換を合理的配慮のひとつとして法律











                                                
873 Jeffrey S. Berenholz, The Development of Reassignment to a Vacant Position in the Americans with 
Disabilities Act, 15 Hofstra Lab. & Emp. L.J. 635, 639-643 (1998). 
874 Carter v. Tisch, 822 F.2d 465, 468 (4th Cir. Md. 1987); Carty v. Carlin, 623 F. Supp. 1181, 1188 (D. 
Md. 1985); Dancy v. Kline, 639 F. Supp. 1076, 1081 (N.D. Ill. 1986). 
875 Sch. Bd. of Nassau County v. Arline, 480 U.S. at 289 n.19. 
876 Jeffrey S. Berenholz, supra note 873, at 636. 
877 Id. at 643. 
878 S. Rep. No.101-116, at 29 (1989). 





880 Id. at 1058-1059; Jared Hager, THE INTERFACE BETWEEN INTELLECTUAL PROPERTY LAW 
AND ANTITRUST LAW: Note: Bowling for Certainty: Picking Up the Seven-Ten Split by Pinning Down 
the Reasonableness of Reassignment After Barnett, 87 Minn. L. Rev. 2063, 2065-2066 (2003). 両者と

























として空きのあるポジションへの配置転換が考えられる885。ADA 第 1 編では，採用時と採用後で合理
                                                
881 Stephen F. Befort (2002), supra note 816, at 445.	  
882 「一時解雇，その後の復職，配転，昇進，休暇取得などの該当者の人選にあたり，勤続期間の長短
を基準に労働者間に序列，優先順位をつけ，これによって事を処理する制度」（田中英夫『英米法辞
典』（第 8 版）（東京大学出版会，1999）765 頁）。先任権制度は，集団的労働協約に基づくものもあれ
ば，使用者が人材管理のために一方的に設けている場合もある。 
883 Alex B. Long, The ADA's Reasonable Accommodation Requirement and "Innocent Third Parties, 68 
MO. L. REV. 863, 872 (2003). 




885 See EEOC 指針 “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB 





















                                                
886 S. Rep. No.101-116, at 29 (1989). 
887 Feliciano v. Rhode Island, 160 F.3d 780, 786 (1st Cir. R.I. 1998).  原告が主張する空きのあるポジシ
ョンの存在に関して，原告は証拠を提示していないとされた。 
888 McBride v. BIC Consumer Prods. Mfg. CO., 583 F.3d 92, 97-98 (2nd Cir. 2009). See also Befort & 
Donesky, supra note 395, at 1060. 






890 Shiring, 90 F.3d at 832. 配置転換を求める労働者は，先任権で最下位にあるポジションで働いていた
ため，使用者は，障害に配慮するために，より高いレベルの職位を与える必要はないとされた。See 
also Malabarba, 149 F.3d at 699; McBride, 583 F.3d at 98-99; Smith v. Midland Brake, Inc., 180 F.3d 
1154, 1176-1177 (10th Cir. Kan. 1999) (en banc). 
891 Burns v. Coca-Cola Enters., 222 F.3d 247, 257 (6th Cir. Tenn. 2000).  
892 Dalton v. Subaru-Isuzu Auto., Inc., 141 F.3d 679 (7th Cir. Ind. 1998); Burns, Id. at 257.	   
161 
 














Hedrick v. W. Reserve Care Sys.897では，配置転換先として提示されたポジションを給料が低すぎる
という理由で労働者が断った場合，使用者は，当該ポジションを障害を有する労働者に提示したこと
で，合理的配慮義務を果たしたと判断されている898。 
                                                
893 Myers v. Hose, 50 F.3d 278, 284 (4th Cir. Md. 1995). Smith v. Midland Brake, 138 F.3d 1304, 1309 
(10th Cir. Kan. 1998) (Panel)でも，Myers 判決に基づき，現在のポジションでの要求を満たさなくなっ
た労働者に代わりの雇用を与えることを ADA では要求していないと判示られたが，Smith v. Midland 
Brake, Inc., 180 F.3d 1154 (10th Cir. 1999) (en banc)で判決は覆されている。 
894 Cravens, 214 F.3d at 1017; Midland Brake (en banc), Id. at 1164-66; Willis v. Conopco, Inc., 108 F.3d 
282, 284 (11th Cir. Ga. 1997). ただし，Willis 判決では，原告が適格かどうかという点で，（空きのあ
る）代わりのポジションが存在することの証拠を提示できていないことから，地裁の下した被告に有利
なサマリー・ジャッジメントが認められている(at 286)。 
895 Cravens, Id. at 1017-1018.	 現行の職務遂行ができない原告が配置転換の権利を主張することはで
きないとする被告の主張に対し，裁判所は，現行の職務遂行はできないが，社内で配置転換され得る空
きのある職務の本質的機能を遂行できる個人は，適格性のある個人の定義に含まれると判示した。 
896 Malabarba, 149 F.3d at 695. 原告の障害に配慮するために，被告は 2 つのポジションを提示したも
のの，原告はどちらのポジションも，求められる職務遂行能力を満たさないと判断されたため，被告
（使用者）には原告に配置転換を提供する義務はないとされた。 
897 355 F.3d 444 (6th Cir. Ohio 2004). 



























基づく労働者の利益に負の影響を及ぼすことを認めてこなかった905。その影響を受けて，ADA 第 1 編
の下でも，労働協約や先任権制度と対立する配慮は合理的とは認められがたい傾向にある。他の使用者
によって設けられた中立的ルールとは判例上の取扱いが異なるため，区別して論じることにする。 
                                                
899 Burns, 222 F.3d at 258. 
900 Id. 
901 Schmidt v. Methodist Hosp., 89 F.3d 342, 344 (7th Cir. Ind. 1996); Hedrick, 355 F.3d at 459. 
902 Midland Brake, 180 F.3d at 1164. 
903 Michael Creta, supra note 872, at 1709. 
904 See supra note 882. 





















② 先任権制度と公民権法第 7 編 
公民権法第 7 編では，労働協約に基づくか否かにかかわらず，「真正な（bona fide）」先任権制度を






                                                
906 中窪 裕也『アメリカ労働法』（弘文堂，第 2 版（2010））218 頁。先任権制度という言葉も広く解釈
されており，勤務の長さに基づき労働者の取扱いを決める以上，先任権制度に該当するとされている。 
907 Matthew A. Shapiro, supra note 588, at 9-10. 
908 Id. at 14. 
909 Id. 



















結果として，甚大な費用を要し，事業の運営を阻害し得ると判示した919。また， Carter v. Tisch920で
                                                
911 Mark S. Brodin, The Role of Fault and Motive in Defining Discrimination: The Seniority Question 
Under Title VII, 62 N.C. L. REV. 943, 944-945 (1984); Kimberle Williams Crenshaw, Race, Reform, and 
Retrenchment: Transformation and Legitimation in Antidiscrimination Law, 101 Harv. L. Rev. 1331, 1342-
44, n52 (1998). 
912 United States v. Navajo Freight Lines, Inc., 525 F.2d 1318, 1324 (9th Cir. Cal. 1975); United States v. 
Central Motor Lines, 338 F. Supp. 532, 556 (W.D. N.C., 1971); United States v. Jacksonville Terminal 
Co., 451 F.2d 418 (5th Cir. 1971), cert. denied, 406 U.S. 906, 31 L. Ed. 2d 815, 92 S. Ct. 1607 (1972). 




914 Id. at 353. 
915 相澤 美智子・前掲注 271，104 頁。 
916 Jasany v. United States Postal Serv., 755 F.2d 1244, 1251 (6th Cir. 1985); Daubert v. United States 
Postal Serv., 733 F.2d 1367, 1368-72 (10th Cir. 1984); Florence v. Frank, 774 F. Supp. 1054, 1062 (N.D. 
Tex. 1991). 
917 540 F. Supp. 910 (E.D. Pa. 1982). 
918 Id. at 927. 
919 Id. at 927-928. 原告を軽作業のポジションに雇用するのは，郵便局という事業の性質，労働力の構
成，配慮の費用を考慮すると，当プログラムの運営に過度な負担をもたらすとされた。 













(イ) 労働協約や先任権制度と ADA の合理的配慮 
合理的配慮に空きのあるポジションへの配置転換が含まれると明記されたことによって，公民権法第








断を選択してきた925。ADA 第 1 編では労働協約に基づく他の労働者の契約上の権利に反する行為を使
用者に要求していないと示されることも多い926。 
                                                
が原告の主張とは反対の見解を示しているとされた（at 469）。 
921 Id. at 466. 
922 Id. at 467-468. 
923 Id. at 469. 




925 S. Elizabeth Wilborn Malloy (2001), supra note 387, at 639-640. 「合理的配慮として要求された配置
転換が労働協約と対立する場合，これまでの公民権法第 7 編において争われた判例法理に基づき配慮を
否定する裁判所は，ADA と公民権法第 7 編の決定的な違いを無視している」と Malloy は指摘してい
る。 
926 Benson, 62 F.3d at 1114. 原告の求めた配置転換先のポジションは，労働協約と関係していないし，
最終的に被告に有利なサマリー・ジャッジメントは不適切であると判示されているケースではあるが，
裁判所は，一般的な見解として，ADA 第 1 編では，労働協約に基づく他の労働者の契約上の権利に反す










も，ADA 第 1 編違反とはならないとした929。 








ら，本件で，第 7 巡回裁判所は，ADA の立法経緯を含めて判断した結果として，労働協約で定められた
他の労働者の真正なる先任権を犠牲にしてまで，障害を持つ労働者に配慮することを求めていないと判
                                                
働者の権利を侵害する配置転換は ADA 第 1 編では要求していないと述べているケースとして，Cassidy 
v. Detroit Edison Co., 138 F.3d 629, 634 (6th Cir. Mich. 1998); Pattison v. Meijer, Inc., 897 F. Supp. 1002, 
1007-1008 (W.D. Mich. 1995)などがある。 
927 160 F.3d 780 (1st Cir. R.I. 1998). 
928 Id. at 787. 
929 Id. 




931 Id. at 1125. 





という 2-H-1 規定が設けられていた。原告にも，当 2-H-1 規定の下，ある労働者を追い出すことが認め
れたが，しかし，数ヵ月後，労働組合はこの同意を破棄し，より優位な先任権を有する労働者が原告の
ポジションに就くことになったため，原告は追い出された。 


























た。ADA 第 1 編では，特定のポジションへの割当てを「合理的配慮」として求める障害を持つ労働者の
                                                
934 Id. at 1052. 
935 Id. at 1051-1052. 
936 116 F.3d 876 (D.C. Cir. 1997).  本件では，合理的配慮の内容を検証しないで労働協約を認めること
を否定した。 
937 Id. at 895-896. 
938 Id. at 896.  
939 Id. at 897. 
940 Aka v. Washington Hosp. Ctr., 124 F.3d 1302 (D.C. Cir. 1997). 
941 See infra note 959. 























ADA 第 1 編では使用者に求めているのかどうかを連邦最高裁判所に判断するよう求めた951。 
                                                
943 Barnett, 535 U.S. at 393-394. 
944 Barnett v. U.S. Air, Inc., 228 F.3d 1105, 1108 (9th Cir. Cal. 2000). 
945 Id. at 1109. 






要求された合理的配慮に対して回答しなかった（Barnett, 228 F.3d at 1116）。 
949 Id. at 1109. 
950 Id. at 1120. 






























                                                
952 Id. at 394. 
953 Id. 
954 Id. at 397. 
955 Id. 
956 Id. 


























                                                
958 Id. at 401-402. 
959 Id. at 403. 
960 Id. at 404-405. 
961 Id. at 405. 
962 Nicole B. Porter, Reasonable Burdens: Resolving the Conflict Between Disabled Employees and 
Their Coworkers, 34 FLA. ST. U. L. REV. 313, 323-324 (2007); Mark C. Weber, supra note 586, at 1164-
1165; Mary Crossley, Reasonable Accommodation as Part and Parcel of the Antidiscrimination Project, 
35 Rutgers L. J. 861, 950-951 (2004). 
963 Barnett, 535 U.S. at 413 (Scalia, J., dissenting). 
964 Id. at 414 (Scalia, J., dissenting). 























                                                
966 Id. 
967 Id. at 414-415 (Scalia, J., dissenting). そのため，ADA は，そのような配慮を検討せずに使用者が当
該労働者を解雇することを禁止しているとされる。 
968 Id. 
969 Id. at 414 (Scalia, J., dissenting). 
970 Stephen F. Befort (2003), supra note 503, at 933-934. 実際に Barnett 判決は合理的配慮の解釈への
手がかりを提供したものの，なお，疑問点が残っているとされる。 
971 長谷川珠子（博士論文）・前掲注 285，72 頁。本判決により明らかになった点として「①通常は先
任権と矛盾する便宜は合理的ではないこと②当該便宜が単なる職場の中立的なルールに矛盾するという
理由だけでは便宜の合理性を否定することはできないということ③多大な合理性を超えた便宜までは要
求されないということ④従来の証明責任の分配が用いられるということ」の 4 点が挙げられている。 
972 Barnett, 535 U.S. at 401-402. この結果，原告が ADA に基づき要求した配慮が，過度な負担かどう
かの判断枠組みとは異なる基準で，「合理的」であることを示さなければならないことが明らかになっ
た。 
973 本判決を受けて改訂された EEOC 指針でも最高裁の判断が引用された。See EEOC 指針 ” TYPES 
OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB PERFORMANCE, reassignment 31”, 





















また，Carlos A. Ball は，先任権の配分に付随する，障害を持つ労働者が直面するある種の不利益が
Barnett 判決で表われているとしている979。仮に Barnett（原告）に障害がなければ，以前の荷物取扱い
業務のポジションに戻ることができたかもしれないのに，現実には，より優位な先任権を有する労働者
                                                
974 Barnett, 535 U.S. at 397; Mark C. Weber, supra note 586, at 1161. 
975 EEOC が Barnett 判決を受けて先行判決（EEOC v. Humiston Keeling, 227 F.3d 1024 (7th Cir. 
2000)）の解釈変更を求めて上訴した。その結果，裁判所は，United Airlines の合理的配慮に関する異動
方針は ADA に違反することを認め，ADA では障害のために本質的な職務を行えなくなった労働者に対
して使用者が他のポジションへ配置転換させることを要求していると判示した（United Airlines, 693 
F.3d at 765）。 
976 Alex B. Long (2003), supra note 883, at 896. 
977 NCD, Policy Brief Series: Righting the ADA - No. 10, ”Reasonable Accommodation After 
Barnett“ (March 5, 2003).  




979 Carlos A. Ball, Preferential Treatment and Reasonable Accommodation Under the Americans with 


























                                                
980 Id. 
981 Id. at 965. 
982 Id. 
983 Id. at 963. 




985 Id. at 995. 
986 Id. at 963.  
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の下での判例を紹介する。そして，ADA 第 1 編において，労働協約や先任権制度以外の中立的なルール
と配置転換との間にどのような問題が生じ，どのような判断がなされているのかを確認する。 










② ADA 第 1 編に基づく配置転換と人的配置にかかる中立的な職場のルールとの関
係 
中立的な理由で決定したことが証明できれば差別を構成しないとする公民権法第 7 編の判断枠組みを









                                                




988 450 U.S. 248 (U.S. 1981).  
989 Burdine v. Texas Dep't of Community Affairs, 608 F.2d 563, 567 (5th Cir. Tex. 1979). East v. Romine, 
Inc., 518 F.2d 332 (5th Cir. 1975)を引用。 
990 Tex. Dep't of Cmty. Affairs v. Burdine, 450 U.S. 248, 254-256 (U.S. Mar. 4, 1981). 
991 Cheryl L. Anderson, Unification of Standards in Discrimination Law: The Conundrum of Causation 





















                                                
992 See EEOC 指針 “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB 
PERFORMANCE – reassignment”, supra note 333. 
993 H.R. Rep. No. 101-485, pt. 2, at 63 (1990). 
994 原告は，組み立て作業員として従事していたが，業務で，化学物質，溶剤等に暴露して筋肉障害と
皮膚炎を発症し，医師から就業制限及び一定期間の休職を命じられた。その後，1992 年 5 月 6 日から
解雇されるまで原告は休職し，労災給付を受けた。1993 年 3 月 3 日，被告は，皮膚炎に対する労災給
付として，原告に 2 万ドルを支払うことに同意し，同日，原告を解雇した。本件は，1992 年 5 月から
1993 年 3 月までの間，被告は原告を就労可能なポジションに配置することができたかどうかが争われ
た（Midland Brake, 138 F.3d 1304, 1307(10th Cir. 1998) (panel)）。 
995 Midland Brake, 180 F.3d at 1164 (en banc).	 本件は，当初小法廷（panel）による判決では，現在の
ポジションで求められる本質的職務機能を遂行できなくなった労働者に対して合理的配慮を提供する義
務はないと判断した（138 F.3d at 1309-1310）が，大法廷（en banc ruling）（全判事参加による判決）
で，配置転換の解釈について変更された。 
996 Id. at 1164-1165.	 第 1 に，ADA では合理的配慮として空きのあるポジションへの配置転換が明確に





















第 7 巡回裁判所は，Humiston-Keeling 判決で，「障害を持つ労働者が少なくとも最低限そのポジショ
ンに対して適格性を有している場合，使用者が『過度な負担』となることを証明しない限り，合理的配
慮の『配置転換』は，障害を持つ労働者を，より適格で障害のない労働者よりも優位に位置づけること




                                                
997 Id. at 1175-1176. 
998 983 F. Supp. 895 (D. Ariz. 1997). 
999 Id. at 902-903. 
1000 227 F.3d 1024 (7th Cir. 2000).	   
1001 Id. at 1029. 






1003 Id. at 1027. 
1004 Id. at 1028. 
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また，第 8 巡回裁判所は，Huber v. WAL-MART1005で，Humiston-Keeling の解釈に依拠し，空きのあ
るポジションがあっても，最も適格な人を採用するという方針に基づき，障害を持つ労働者が合理的配
慮として求めたポジションを，他の応募者と競争なしに自動的に与えることはないとする使用者側の主




（no worse and no better）扱いをしただけであるとした1008。 
b) その他の中立的なルールに関して 
「最も適格な人を採用する方針」「競争入札方針」以外の中立的なルールに関しても，適用上の例外




けている場合であっても，ADA 第 1 編の配置転換義務について，その限定を受けるものではないとして
いるのとは，反対の見解である1010。 
Barnett 判決以前，Dalton v. Subaru-Isuzu Auto., Inc.では，合法で非差別的な使用者の方針に反する








                                                
1005 486 F.3d 480 (8th Cir. Ark. 2007). 
1006 Id. at 483-484. 
1007 Id. 
1008 Id. at 484. 
1009 Emrick v. Libbey-Owens-Ford Co., 875 F. Supp. 393, 398 (E.D. Tex. 1995). 
1010 See EEOC 指針 “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB 
PERFORMANCE – reassignment 27”, supra note 333. 
























（"Request for Transfer" form）を上司に提出しなければならないという異動申請にかかる方針





                                                
1013 Daugherty, 56 F.3d at 699. 
1014 Id. 
1015 Id. at 699-700. 
1016 Burns, 222 F.3d at 249. 
1017 Id. at 258. 
1018 Id. at 258-259. 
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する合理的配慮が ADA 第 1 編で要求されるかどうかという問題を連邦最高裁が Barnett 判決で扱ったこ
とから，Barnett 判決に基づき，「合理的配慮として要求された配置転換が，使用者の中立な規則を破
ることになると主張されるケースにおいては，次の 2 段階アプローチを指示しなければならない。第 1
段階は，当該ケースにおいて，原告が配慮は合理的な種類のものであることを示すことが要求される。




とが出来る」とした1023。そのため，第 3 巡回裁判所は，Barnett 判決と調和できていないとして，原告
が応募しなかったことを理由に被告に有利なサマリー・ジャッジメントを認めた地裁判決を棄却し，差
戻し審で，Barnett 判決の手続きに従いさらなる審議を行うべきであると判示した1024。 




る，EEOC v. United Airlines, Inc.1026を取り上げる。Barnett 判決が下されたことで，Humiston-Keeling
判決1027における第 7 巡回裁判所の配置転換にかかる解釈が本件で見直されることになった。 
                                                
1019 292 F.3d 356 (3d Cir. 2002). 
1020 Id. at 357. 
1021 Id. at 358. 
1022 Id. at 357-358. 
1023 Id. at 360-361. 
1024 Id. at 361. 
1025 See NCD, supra note 977, at 10-12. その一方で，Barnett 判決は，先任権制度と対立する配慮に関
しては，一般的に合理的ではないとしているため，合理性基準に関する不確実性を生じさせたともいわ
れている。 
1026 673 F.3d 543 (7th Cir. Ill. 2012), 693 F.3d 760 (7th Cir. Ill. 2012).  
1027 See supra notes 1000-1004 and accompanying text.  
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第 7 巡回裁判所は，Humiston-Keeling 判決で，ADA は反差別法であり，優先的取扱いを義務づけて
いる法ではないため，中立的なルールに反するような配慮を認めることを要求していないと判示してい
たため1029，United Airlines の方針に反する配置転換を合理的な配慮として認めるためには，Humiston-




第 1 回目の控訴審（2012 年 3 月 7 日に判決1032）では，Barnett 判決は Humiston-Keeling 判決を覆し
たり，弱体化させたりするものではないとする地裁の判決が支持され，過去にも第 7 巡回裁判所内で
Barnett 判決は Humiston-Keeling 判決と対立しないと判断されたことから， Humiston-Keeling 判決を
好意的に扱うとされた1033。第 7 巡回裁判所は，Barnett 判決後も，Mays v. Principi1034，その他 2 つの
ケース1035で Humiston-Keeling 判決に依拠して判断していた1036。そのため，Barnett 判決後も
                                                







1029 Humiston-Keeling, 227 F.3d at 1028. 当該ポジションに最適な候補者を採用することが，使用者の
実直で一貫した方針である場合には，ADA では，より良い候補者がいるポジションに，障害を持つ労働
者を配置することを使用者に義務づけていないとした（at 1029）。 
1030 United Airlines, 693 F.3d at 763. 
1031 Barnett, 535 U.S. at 397-399. 
1032 673 F.3d 543 (7th Cir. Ill. 2012). 
1033 Id. at 547. 
1034 301 F.3d 866, 872 (7th Cir. 2002).	 裁判所は，仮に「より先任権の高い」を「より適格な」と捉え
るならば，「先任権制度」を「使用者の空席を埋める通常の方針」と読み替え，空きのあるポジション
により優位な先任権を持つ労働者がいる場合には，障害を持つ労働者を配慮するために配置転換を行う
必要がないとした Barnett 判決を適用した。 
1035 Craig v. Potter, 90 F. App'x 160 (7th Cir. Feb. 20, 2004); King v. City of Madison, 550 F.3d 598 (7th 
Cir. 2008). 






そこで，EEOC は，第 7 巡回裁判所に対し，Humiston-Keeling 判決の配置転換に関する解釈を変更す
るよう，再審理を求めた1038。 
第 2 回目の控訴審（2012 年 9 月 7 日判決1039）では，Barnett 判決があるため Humiston-Keeling 判決





第 7 巡回裁判所は，Barnett 判決直後に自身が下した Mays 判決について，「先任権制度」と「最も
適格な人を採用する方針」を同化させており，「最も適格な人を採用する方針」からの逸脱が常に過度
な負担となると考えた点において誤りであると判断した1043。また，第 8 巡回裁判所が下した Huber 判
決1044が Humiston-Keeling 判決に依拠していることから Humiston-Keeling 判決を破棄すべきではないと
する United Airlines の主張に対し，第 7 巡回裁判所は，Huber 判決は，Humiston-Keeling 判決を分析せ
ずに，まして，Barnett 判決の文脈での分析もせずに，丸ごと Humiston-Keeling 判決を採用しており，
重要ではないと判断した1045。その上，既に他の巡回裁判所は，Smith v. Midland Brake, Inc.1046と Aka 
v. Washington Hospital Center1047で，ADA は，使用者に対して，空きのあるポジションへ障害を持つ労
働者を配置することが過度な負担をもたらさない場合には，そのような配慮を提供することを義務づけ
ていると判示していると指摘した1048。 
                                                
1037 Id. 
1038 United Airlines, 693 F.3d at 761.  
1039 693 F.3d 760 (7th Cir. Ill. 2012). 
1040 Id. at 761. 
1041 Id. 
1042 Id. 
1043 United Airlines, 693 F.3d at 764.	  
1044 See supra notes 1005-1008. 
1045 United Airlines, 693 F.3d at 764. Huber 判決は最高裁で移送命令書が一度受領されたものの，最終的
に両当事者が和解したため棄却された。 
1046 Midland Brake, 180 F.3d at 1164. 
1047 156 F.3d 1284, 332 U.S. App. D.C. 256 (D.C. Cir. 1998) 
1048 United Airlines, 693 F.3d at 764-765. 
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⑤ その他下級審の判断（Barnett 判決後） 





Kosakoski v. PNC Fin. Servs. Group, Inc.1052では，被告会社が Huber 判決に基づく主張を展開したと





他方，Haynes v. AT&T Mobility1055では，配置転換の合理性を評価する際に，他の労働者が原告より
も適格かどうかを考慮に入れることが求められ，当該ケースにおいて，被告は原告が要求したポジショ
                                                
1049 United Airlines, 133 S. Ct. 2734 (U.S. 2013). 
1050 Charles Conway, supra note 385, at 747-748.  
1051 See Michael Creta, supra note 872, at 1696; Charles Conway, supra note 385, at 723-724. 研究者
も巡回裁判所間で合理的配慮としての配置転換についての判断が違うことを指摘し，障害を持つ労働者
に有利な解釈を支持している。 





1053 Id. at 46-47. 
1054 Id. at 50-51. 





























                                                
1056 Id. at 14. 
1057 See supra notes 1019-1024 and accompanying text. 
1058 Haynes, 2011 U.S. Dist. LEXIS 12066, at 9-12. 
1059 Barnett, 535 U.S. at 395-96. 
1060 Barnett 判決の証明責任における 2 段階アプローチについては，前掲注 958 を参照。 
1061 Haynes, 2011 U.S. Dist. LEXIS 12066, at 13. 原審 Haynes v. AT&T Mobility, LLC, 2010 U.S. Dist. 
LEXIS 141104, 26 (M.D. Pa. Nov. 17, 2010). 
1062 Id. at 14-15. 












と同じように扱う以上のものを求めているという判断と1065，ADA 第 1 編は均等な雇用機会の提供を目
的とするもので，アファーマティブ・アクションを求める法律ではないため，中立的なルールに基づく
決定よりも合理的配慮を優先させる必要はないという判断に分かれていた1066。 











                                                
1064 See supra notes 887-891 and accompanying text. 
1065 Midland Brake, 180 F.3d at 1164. 
1066 Huber, 486 F.3d at 483; Humiston-Keeling, 227 F.3d at 1028. 
1067 Emrick, 875 F. Supp. at 398; Terrell, 132 F.3d at 627; Humiston-Keeling, 227 F.3d at 1029, etc. 
1068 See supra notes 960-961 and accompanying tex . 
1069 See supra notes 977-978 and accompanying text. 










Barnett 判決後に下された Mays 判決では，「最も適格な人を採用する方針」は，先任権制度と本質的
に同じものと捉えられ1071，Barnett 判決後も，第 7 巡回裁判所は，Humiston-Keeling 判決は Barnett 判
決と対立しておらず有効な判例であると判断していた1072。 






その他，Shapiro 判決や Kosakoski 判決でも，ADA 第 1 編の目的に沿った，つまり，法の目的である
機会均等を達成するための「優先的取扱い」は認められているとされた Barnett 判決に基づき，中立的
なルールが存在するとしても，前提条件を満たしているならば配置転換は合理的であると判断されてい








                                                
1071 Mays, 301 F.3d at 872. 
1072 United Airlines, 673 F.3d at 546-547. 
1073 See supra notes 1043-1049 and accompanying text. 
1074 United Airlines, 693 F.3d at 763-764. 
1075 Kosakoski v. PNC Fin. Servs. Group, Inc., 2013 U.S. Dist. LEXIS 138234 (E.D. Pa. Sept. 26, 2013); 
Shapiro, 292 F.3d at 361. 
































                                                
1079 Charles Conway, supra note 385, at 725. 
1080 See supra notes 1055-1063 and accompanying text. 
1081 Nicole B. Porter (2013), supra note 390 at 530. 
1082 Id. at 544. 
1083 Id. at 530-531. 
1084 Id. 
1085 Stein は，Pamela Karlan & George Rutherglen，J.H. Verkerke，Christine Jolls，Steward Schwab 
& Steven Willborn がそれぞれ取り組んでいる合理的配慮に関する研究を挙げ，さらには，Samuel 
Bagenstos や Amy Wax が合理的配慮と ADA の社会福祉依存の回避という規範的目的について論じてい
る点についても紹介している。 








Porter や Stein の指摘にあるように，合理的配慮の研究には未開拓の領域が存在するとしても，ADA


















ADA 第 1 編では，障害に基づく不利益な雇用上の決定を差別としており，障害を持つ個人を障害のな
い個人と同等に扱わないことは違法な差別とされる（§12112(a)）。公民権法第 7 編§ 703(a) （42 
                                                
1087 Id. at 82-83. 
1088 Id. at 83. 
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その一方で，ADA 第 1 編では，合理的配慮規定により，障害を持つ個人が障害のない個人と同等の機
会が得られるよう，障害を持つ個人に対して異なる取扱いが求められている1094。 
こうした構造から，ADA 第 1 編は，同じ状況の人を同じように扱わないことを禁止する平等の同一性
モデル（sameness model of equality）と，障害を持つ個人に配慮しないことを禁止する平等の相違モデ








                                                





る（日本語訳参考，中窪 裕也・前掲注 906，195 頁）。 








1092 ADA 第 1 編では，差別的効果のある基準や管理方法を利用すること（§12112(b)(3)），障害者をふ
るい落とすような適格性基準を適用すること（同条(b)(6)）については，明示的に禁止している。 
1093 さらには，公民権法違反の法的救済と同じ概念及び条文が用いられている（§12117）。 
1094 Nicole B. Porter (2007), supra note 962, at 316. 
1095 Karlan & Rutherglen, supra note 414, at 10; Carlos A. Ball, supra note 979, at 954-955; S. Elizabeth 
Wilborn Malloy (2001), supra note 387, at 622. 
1096 Karlan & Rutherglen, Id. 


























                                                
1098 Carlos A. Ball, supra note 979, at 955-956. 
1099 Bonnie Poitras Tucker, The ADA's Revolving Door: Inherent Flaws in the Civil Rights Paradigm, 62 
Ohio St. L.J. 335, 344 (2001). 
1100 Michelle A. Travis, Leveling the Playing Field or Stacking the Deck? The "Unfair Advantage" Critique 
of Perceived Disability Claims, 78 N.C. L. Rev. 901, 957 (2000). 
1101 マイノリティー・グループとは，社会モデルの視座に立って，社会との相互作用によって発生する
不利益を歴史的かつ構造的に被ってきた人々とされる（川島 聡「障害者権利条約と『既存の人権』」発
達障害研究 32 巻 5 号（2010）396 頁）。 
1102 Samuel R. Bagenstos (2009), supra note 393, at 55-56. 
1103 Mary Crossley, supra note 962, at 888-889. 
1104 Id. at 863-864. 




























                                                
1106 Carlos A. Ball, supra note 979, at 990. 
1107 Id. 
1108 Id. at 990-991. 
1109 Id. at 990. 
1110 Id. at 968-969. 
1111 Matthew Diller, supra note 370, at 31-32. 
1112 Id. at 41. 





















                                                
1114 Samuel R. Bagenstos, "Rational Discrimination," Accommodation, and the Politics of (Disability) Civil 
Rights, 89 VA. L. REV. 825, 839 (2003) . 
1115 Id. at 859-860. 
1116 Id. at 860. 




して，Mary Crossley, supra note 962, at 916-919; Michael Ashley Stein, Same Struggle, Different 
Difference: ADA Accommodations as Antidiscrimination, 153 U. Pa. L. Rev. 579, 591-593 (2004); Samuel 
R. Bagenstos (Rational Discrimination), supra note 1114, at 834-836, 866 など。  
1119 Christine Jolls (2001), supra note 312, at 652. 本論文の日本語要約については，長谷川珠子
（2005）・前掲注 313 を参照。Jolls は，行動経済学的な考え方を法学に取り込み，ADA に関しても経
済学的分析を試みている。特に，理論的に配慮義務が障害を持つ個人の雇用や賃金を減じる方向に働く
可能性を指摘した Jolls の分析は広く参照されている（Michael Ashley Stein (2003), supra note 417, at 
111-113; Jasmine E. Harris, PROCESSING DISABILITY, 64 Am. U.L. Rev. 457, 482-483 (2015)など）。 
1120 本章「5（4）会社の休職（休暇）制度や FMLA に基づく休職と配慮の関係」を参照。 
1121 Christine Jolls, supra note 312, at 652. 
1122 Id. at 662. 
















「合理的な配慮を行う」ことを要請できる ADA 規定とは根本的に異なるとする主張に対し，Jolls は，
Bradley 判決のように一見して中立的なルールでも差別的効果の観点から修正が求められ，実際には，
差別的効果の問題として配慮が行われていることを見落としていると反論している1130。 





                                                




1125 Id. at 654. 
1126 7 F.3d 795 (8th Cir. 1993). 
1127 Id. at 797-799. 
1128 Christine Jolls (2001), supra note 1119, at 654-656.	  
1129 Id. 
1130 Id. at 667. 
1131 Mary Crossley, supra note 962, at 885-886.  

































                                                




1134 S. Elizabeth Wilborn Malloy (2001), supra note 387, at 623-624. 





は反するものであるとする Weber の主張に同調しつつ，さらに，ADA が障害を持つ人々の社会給付依
存を減らすことを目的としていることを考慮した上で，Martin 判決で示された競争上の公平性という枠
組みを用いて，合理性を判断するための基準を提示している。 





















                                                
1136 Mark C. Weber, supra note 586, at 1178. 
1137 Mary Crossley, supra note 962, at 947. 
1138 Id. at 954-955. 
1139 Id. at 951. 
1140 Id. at 952. 
1141 Id. at 952-953; Mark Kelman, Market Discrimination and Groups, 53 STAN. L. REV. 833, 846 (2001). 




























                                                
1143 Id. at 953. 
1144 Id. at 953-954. 
1145 Id. at 954-955. 
1146 Id. at 947-948. 
1147 Id. at 948. 
1148 Id.  
1149 Id. at 954. 
1150 Id. at 953-954. 
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(ウ) N. Porter 
Porter は，ADA 第 3 編の Public Accommodation について争われた最高裁判決 PGA Tour, Inc. v. 
Martin1158で用いられた判断枠組みに基づき，独自の合理性判断基準を提案している。すなわち，要求さ
                                                
1151 Mark C. Weber, supra note 586, at 1124. 
1152 Id. at 1148. 
1153 Id. at 1136. 
1154 Id. at 1125. 
1155 Id. at 1148-1151. 
1156 Id. at 1157. 
1157 Id. at 1158. 
1158 532 U.S 661(2001).  障害を持つゴルファーがゴルフトーナメントの PGA ツアーに出場する際に
カートの使用を「合理的配慮」として求めた件につき，それを認めるか否かが争われた。「本件での核
心的な争点は，Martin にカートの使用を許容することが PGA トーナメントの性質に『根本的変更』を




























                                                
ーよりも大きいと認定した。それゆえ，本判決は，Martin にカートの使用を認めるというルールの修正
がトーナメントの性質を根本的に変更するとまでいうことはできないと判示した。」（青柳 幸一・前掲
注 316，73-74 頁。） 
1159 Nicole B. Porter (2013), supra note 390, at 562-566. 完全に適合するわけではないが，PGA Tour, 
Inc. v. Martin 行われた 2 つの質問，（A）配慮が根本的にゴルフの試合の本質的側面を変更するかどう
か，（B）ゴルフカートの使用は，競争において不公平な利益を原告に与えるかどうか，を第 1 編の雇用
分野においても適用できるとして類似の質問に置き換えている。 
1160 Id. at 562-563. 
1161 Id. at 571. 
1162 Id. at 570-571. 
1163 Id. at 567-569. 

























合理的配慮として要求される配置転換に関して，Befort & Donesky は，アファーマティブ・アクショ
ンであれば，あるクラスのメンバーを優遇することで，他のクラスのメンバーの雇用機会を奪うことも
                                                
1165 Id. at 571-573. 
1166 Id. at 573-574. 
1167 Id. at 575-577. 












また，ADA 第 1 編の下での配置転換は，以下の点で，従来の差別禁止法と異なるとされる。第 1
に，ADA 第 1 編に基づく合理的配慮として法律上，配置転換が明示的に例示列挙されていること1172，
第 2 に，議会は，労働協約の存在を使用者が配置転換を拒否できる絶対的な抗弁として認めていないこ
と1173，最後に，下院の報告書には，ADA 第 1 編施行後の労使交渉による同意には，使用者が ADA を遵
守するために必要な行動を取ることを認める規定を含める義務が使用者と交渉団体にあるとしているこ
とである1174。Barbara A. Lee は，これらの違いに加え，議会が過度の負担の判断において公民権法第 7












                                                
1171 Befort & Donesky, supra note 395, at 1086.  
1172 See supra notes 872-875 and accompanying text. 1992 年のリハ法改正前まで，リハ法の合理的配
慮規定には明示的に配置転換が含まれていなかった。 
1173 H.R. Rep. No. 101-485, pt. 2, at 63 (1990). 
1174 Id. 
1175 See supra notes 405-407 and accompanying text. 
1176 Barbara A. Lee, Reasonable Accommodation Under the Americans with Disabilities Act: The 
Limitations of Rehabilitation Act Precedent, 14 Berkeley J. Emp. & Lab. L. 201, 223 (1993). 
1177 Id. at 223-224. 
1178 Alex B. Long (2003), supra note 883, at 863.	 Long が他の労働者に影響する配慮の合理性を如何に
判断するかについて具体的な提案をしていることに関して，Porter は具体的に提案したのは Long だけ
で，Long の論文は読むに値すると述べている（Nicole B. Porter (2007), supra note 962, at 333）。 
1179 Alex B. Long (1998), supra note 420, at 1349-1350. 
























                                                
1181 Alex B. Long (2003), supra note 883, at 874; Barth v. Geib, 2 F.3d 1180, 1189-90 (D.C. Cir. 1993); 
Holt v. Olmsted Township Bd. of Trs., 43 F. Supp. 2d 812, 824 (N.D. Ohio 1998). 
1182 Alex B. Long (2003), Id. at 875.	 適格性を求めることで，障害を持つ労働者の本質的職務機能を他
の労働者に分担させたり，長時間働かせたりすることを防いでいるとしている。 
1183 See EEOC, Title VII/ADA/ADEA/EPA: Statutes Enforced, Charge/Claim Statistics Kept, June 7, 




1184 Long は，ADA 第 1 編と公民権法第 7 編では差別に対するアプローチが違い，ADA 第 1 編では障害
を持つ個人に対して異なる取扱いをするようを使用者に求めているが，全体を考慮すれば，公民権法第
7 編の判決の方が，他の労働者に実質的な被害をもたらすような異なる取扱いに関して，裁判所が真摯
に公平な関心を向けていたとしている。（Alex B. Long (2003), supra note 883, at 900-901.） 
1185 Id. at 901. 
1186 Id. at 897. 




















他方，Nicole Porter は，Long の提案した基準は，合理的配慮が提供されないことによって障害を持
つ労働者が受ける不利益を考慮していない点を指摘している。つまり，他の労働者を保護するために合
理的配慮が提供されず，結果として障害を持つ労働者が失業するという負の影響との比較がなされてい






                                                
1188 Id. at 1088-1089.	 同様の見解を Conway も示している（Charles Conway, supra note 385, at 745-
746）。 
1189 Id. at 1091-1092. 
1190 Id. at 1093-1094 
1191 Alex B. Long (2003), supra note 883, at 902; Befort & Donesky, supra note 395, at 1088-1093. 
1192 Charles Conway, supra note 385, at 737. 
1193 Id. 
1194 Nicole B. Porter (2007), supra note 962, at 335. 
1195 Id. at 324. 


























                                                
1197 Id.  
1198 Nicole B. Porter, Synergistic Solutions: An Integrated Approach to Solving the Caregiver Conundrum 
for "Real" Workers, 39 Stetson L. Rev. 777, 796 (2010). 
1199 Nicole B. Porter (2007), supra note 962, at 331-332. 
1200 Id. at 337. 
1201 Id. at 336-337. 
1202 Id. at 336. 
1203 Id. at 362. Porter は，この論文で，配慮がその他の労働者の権利や利益に影響するまたは影響し得
るとしても，配慮によって他の労働者が解雇される結果とならない限り，最終手段としての配慮を使用











ような配慮も 500 ドルを超えると，過度な負担となると推定されるという規定がある（Va. Code Ann. 
§ 51.5-41(C)(2) (2010)）。このようなモデルを参考にし，ADA の曖昧さから生じる問題を解決するた
め，合理的配慮と過度な負担の定量的基準を裁判所が確立するのを待つのではなく，議会による法改正




の負担の判断基準として，費用に着目して定量的な基準を設けることに注目した Stewart J. Schwab と
Steven L. Willborn，及び，Steven B. Epstein の研究を紹介する。 
(ア) 合理的配慮にかかる費用についての調査やデータ 
上院報告書では，合理的配慮のために事業者にかかる費用は，労働者 1 人につき 100 ドル以下で，合
理的配慮を必要とするのは，障害を持つ労働者の 30%程度，また，必要とされる配慮のなかでも 51%
は費用がかからないというデータが示されている1209。 
                                                
1204 Steven B. Epstein (1995), supra note 421, at 425.  
1205 Michael Selmi, supra note 371, at 530. 
1206 Steven B. Epstein (1995), supra note 421, at 423. 
1207 従業員が 4 人未満の事業主にも，障害を持つ個人を配慮するために機器や装置を購入することが要
求されているが，その購入費用の総額として要求されるのは，その機器または装置が州の週間平均賃金
（state average weekly wage）と同等のものに限定される（Michigan Compiled Laws § 37.1210(2) 
(2009)）。4 人以上 15 人未満の労働者を雇用している場合は，州の 1 週間の平均賃金の 1.5 倍（§ 
37.1210(3)），そして，もし費用がその限度を超えたら，州は使用者に過度の負担を課しているとされ
る。障害を持つ個人が非正規労働者（temporary employee）だとしたら，(2), (3), (4), (5), (6), (8), (9), 
(10), (11), and (12)で定められている配慮にかかる限度額は 50％となる（§ 37.1210(13)）。 
1208 Developments in the law – Employment Discrimination, III. The Americans with Disabilities Act: 
Great Progress, Greater Potential, 109 Harv. L. Rev. 1602, 1616-17 (1996). 
1209 S. Rep. No.101-116, at 81 (1989). 
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Peter Blanck は，障害を持つ個人の雇用に関する実証研究に取り組み，1998 年から人材派遣会社大手
の Manpower Inc.でケーススタディを開始している1210。障害を持つ人の採用に関する Manpower の調
査からは，障害を持つ労働者を配慮するための直接的な費用は低く，調査では労働者を配慮する際に
Manpower もしくは顧客企業にかかる直接の費用はなかったという結果が示され，配慮費用は最小限で
あると結論づけられている1211。また，Blanck は，Sears, Roebuck and Co.の職場で行われている 600
以上の配慮を検証した結果，1978 年から 1998 年にかけてサンプルとして抽出した配慮の多くが，費用
がかからないか，極僅かであった1212。75%は費用が全くかかからず，1000 ドル以下の費用がかかった
のは 25％以下，1000 ドル以上の費用がかかったのは約 2％，そして，配慮にかかる直接費用は平均し




ないと回答しており，配慮に費用がかかるとしても 1 度きりであると回答したのは 36％に上る1216。1




                                                
1210 Peter David Blanck, Empirical Study of Disability, Employment Policy, and the ADA, Mental and 
Physical Disability Law Reporter (April, 1999), available at 
http://bbi.syr.edu/publications/blanck_docs/1995-1999/23MPDLR275.pdf (last visited 2018/01/26). 
1211 Id. at 3-4. 
1212 Peter David Blanck, Leonard A. Sandler, James L. Schmeling, and Helen A. Schartz, The Emerging 
Workforce of Entrepreneurs with Disabilities: Preliminary Study of Entrepreneurship in Iowa, 85 Iowa 
Law Rev. 1583, 1647-1648 (2000). Sears が，ADA で義務づけられる前から，自主的に配慮を提供して
いることについて，Blanck は，非義務的な配慮の推進力は，ADA の最小限の義務を満たすことよりも
自社の文化，姿勢，事業戦略との関係が強いように見えるとしている。 






注 409，252 頁参照。） 
1215 JAN, “Workplace Accommodations: Low Cost, High Impact” Updated: 09/01/13, available at 
http://askjan.org/media/LowCostHighImpact.html (last visited 2014/11/5). 
1216 Id., Finding #2.  
1217 Id. 




疑問が投げられている1219。なお，Blanck が行った Manpower や Sears の調査結果から，他の事業者に
も同じことが導けるとは限らないし，Blanck が人材教育などの物理的な費用以外を見積もっていないこ
とには注意すべきとされている1220。 
(イ) Schwab & Willborn	 合理性判断のための過失責任割合（BPL アプローチ）の応用 
Schwab & Willborn は，United States v. Carroll Towing Co.1221で示された過失責任の割合（BPL アプ
ローチ）を利用して，合理的配慮にかかる費用の点から，配慮の合理性を評価する方法を提示している














慮費用が 200 ドルで，1000 ドルの障害を持つ個人の利益になり，その可能性が 80％の場合
（B<LP），BPL 類似のアプローチによると，配慮が合理的で提供する必要があることになる。反対
に，配慮費用が 2000 ドルで，期待される利益が 800 ドルであれば（B>LP），配慮は合理的ではなく，
実施する必要はないことになる1227。しかしながら，（L）を量る際に，良い仕事がもたらす大きな価値
                                                
1219 Michael Ashley Stein, Empirical Implications of Title I, 85 Iowa L. Rev. 1671, 1677 (2000). 
1220 Id. at 1677. 
1221 159 F.2d 169 (2d Cir. 1947). 
1222 Stewart J. Schwab & Steven L. Willborn, Reasonable Accommodation of Workplace Disabilities, 44 
Wm. & Mary L. Rev. 1197, 1268-1271 (2003). 
1223 Michael Ashley Stein (2003), supra note 417, at 109. 
1224 Vande Zande, 44 F.3d at 542; Christopher B. Brown, supra note 635, at 323. 
1225 Schwab & Willborn, supra note 1222, at 1268-1269. 
1226 Id. at 1269. 

























                                                
1228 Id. at 1270. 
1229 Steven B. Epstein (1995), supra note 421, at 457. 50%というのは，一人当たりの利益を社会的目
的，即ち配慮がなければ仕事を確保できない市民のために公平な雇用の場を提供するという目的，及
び，事業の目的，即ち利益を創出し最大化するという目的のバランスを反映する数字としている。 
1230 Id. at 452.	   
1231 Id. at 446. 公平原則は 2 つの対立する利害関係の均衡を保つための試みであるとされる。過度な負
担かどうかを判断する場合，ある使用者には公平でないものも，他の使用者には公平となるという柔軟
性が求められる。 
1232 Id. at 458. 
1233 Id. at 448.  
1234 Id. at 458. 


















Stein は合理的配慮にかかる費用の連続性を大きく 3 つのパートに分けて説明する上で，新古典派経
済学の労働市場モデルを利用かつ疑問視し，経済的正義からの議論と社会的正義からの議論の両方から
アプローチすることを試みている1241。まず，Stein は，新古典派経済学的な観点から雇用差別禁止法を
                                                
1236 Robert C. Bird, supra note 415, at 619. 
1237 Michael Ashley Stein (2003), supra note 417, at 84. 
1238 Samuel R. Bagenstos (2003), supra note 331, at 976-985. Bagenstos は，社会給付への依存を減ら
すために，超合理的な配慮が提供されるべきとしている。 
1239 Amy L. Wax, Disability, Reciprocity, and "Real Efficiency": A Unified Approach, 44 Wm. & Mary L. 
Rev. 1421, 1423 (2003).	 法律の制約や現実の労働環境の中では，障害を持つある特定の人を雇用する
ことが，使用者にとって費用対効果のあるものでなくても，当該個人が就業するとしたら，それは社会
全体的として効率的なものであり得るとしている。 
1240 Michael Ashley Stein (2003), supra note 417, at 83-84. 
1241 Id. at 84. 
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評価した Richard A. Epstein1242の仮定する労働市場を疑問視している1243。R. Epstein の著書は他の
















                                                
1242 Richard A. Epstein, “Forbidden Grounds: The Case Against Employment Discrimination Laws”, 
Harvard University Press (1992). 
1243 Id. at 123. Richard Epstein の主張には，伝統的な新古典派経済学から離れて展開しているものがあ
ることを Epstein は理解しつつも，基本的には多くの部分で新古典派経済学に基づく分析に適合してい
るため，Epstein の理論を導く仮定を疑問視することから Stein は議論を展開している。 
1244 J. Hoult Verkerke, Free to Search: Forbidden Grounds: The Case against Employment 
Discrimination Laws by Richard A. Epstein, 105 Harv. L. Rev. 2080 (1992); Ian Ayres, Alternative 
Grounds: Epstein's Discrimination Analysis in Other Market Settings, 31 San Diego L. Rev. 67 (1994); 
Christine Jolls, Accommodation Mandates, 53 Stan. L. Rev. 223, 285 (2000). 
1245 日本でも ADA に対する批判として，R. Epstein が紹介されている。労働市場に対する政府のコント
ロールを痛烈に批判し，合理的配慮の提供という形で使用者に求める負担は，本来政府が担うべき負担
を企業に義務づける不当なものと主張し，ADA の廃止を提言したと紹介されている（荒木 兵一郎ほか
編・前掲注 230，188-189 頁）。 
1246 Richard A. Epstein, supra note 1242, at 480-494.	 これに対し，M. Stein は，R. Epstein の主張をサ
ポートする証拠は何もなく，規制されない市場の均衡によって，ADA によって修正しようとしている不
合理な偏見を認め，永続させるだけであると反対している（Michael Ashley Stein (2000), supra note 
1219, at 1682）。 
1247 Richard A. Epstein, Id. at 483. 
1248 Id. at 484. 
1249 Id. at 491.	   
1250 Id. 








反対に，M. Stein はそもそも R. Epstein が依拠する新古典派経済学の労働市場モデルを批判し，以下


















                                                
1252 Id. 
1253 Id. 
1254 Michael Ashley Stein (2003), supra note 417, at 124-130. 
1255 Id. at 125. 
1256 Id. 
1257 Id. at 126. 
1258 Id. at 127, 
1259 Id. at 128-129. 
1260 Id. at 130-133. 
















つまり，Stein は，R. Epstein の労働市場に関する第 1 と第 3 の仮定に対して，労働市場は既に偏見
や差別を吸収しており，差別の存在は明確に示されいることを指摘し，労働市場は，効率的に機能して
いないし，公平なものでもないという視点に立っている。また，障害を持つ労働者の生産性を一律に配









                                                
1262 Id. at 132-133. 
1263 Id. at 133. 
1264 Id. 
1265 Id. at 134. 
1266 Id. at 134-135. 























DG + QB - (WS + AC + QC)）1270。平均利益（AP）とは，個人の生産性を完全に定量化する問題を取扱
う方法として，使用者の年間利益を各労働者に割当てたもので，Stein は，ADA の対象となるには，障
害を持つ個人が適格性を有していなければならないという要件を，合理的配慮があれば，もしくは，配
慮がなくても，障害のない労働者と同等に生産的であることと捉え，DP が必ず AP と同等かそれ以上
であることを条件としている1271。 
                                                
きた場合に比べて使用者の利益は少ないとしても，後者の場合は，配慮された労働者が適格性を満たす
ので，ADA では保護されることを述べている。 
1269 Michael Ashley Stein (2003), supra note 417, at 144-145. 




























                                                
1272 Id. at 148. 
1273 Id. at 148-149. 
1274 Id. at 149. 




実にそのような感情が存在するとされる（Id. at 152-154）。 
1277 実際の配慮にかかる費用やその便益に関して使用者が個人的に無知であることから，情報の非対称
性による市場の失敗を修復する方法を考慮する際，その修復措置にかかる費用も考慮することが重要で
あるとされる（Id. at 154-155）。 
1278 たとえば，直接的に障害を持つ人のスキルを問う代わりに，学歴や過去の経験といった代用物に頼
り，生産性の代用物として既成概念を利用することで，結局のところ，実際よりも生産的でないとみな













としている1281。この半効率的な配慮に分類される配慮の多くは，ADA 第 1 編でも提供が求められるも
のである1282。ADA 第 1 編は，経済的効率性の観点から合理性を判断していないため，半効率的な配慮
に分類されるものの中には，ADA 第 1 編で提供が求められないものが含まれるが，Stein によれば，そ
れらは，ADA 第 1 編で提供が求められるものと経済的には同等であるとされる。以下では，単純な例を
用いて，半効率的配慮を説明する。 
平均利益（average profit, AP）と障害者利益（DP）の変数を用いて，ハンバーガー店で働く筋ジスト
ロフィー症の Barry を例に説明する。バーガー店では 1 時間に 40 個のバーガーを焼くことが求められ
ると仮定する（AP=40）。Barry は筋ジストロフィー症を有している以外に他の候補者と異なるところ
はないと仮定し，障害に関連する外的費用や便益はなく QB，QC はゼロとする。配慮がなければ，
Barry が 1 時間に焼くことができるバーガーは 35 個であり，ADA の下では適格性がないとされる
（DP=35<AP=40）1283。経済学的な観点からは，バーガー店に Barry を採用しないという選択肢があれ
ば，同じ採算がとれるとはいえない。しかしながら，特別に設計されたフライ返し（費用はバーガー5
個相当 AC=5）があれば，Barry は 40 個のバーガーを焼くことができるとしたら（DG=40），DP=35
（DP=DG+QB－AC）となるものの，フライ返しの提供が合理的と判断されれば，ADA の下では Barry
は適格性を有し，法的保護を受けられることになる1284。同時に，どちらのケースも DP=35 であり，バ
ーガー店の純利益としては変わらない。また，仮に Barry が超生産的で 60 個のバーガーを 1 時間に焼
                                                
1279 Id. at 159-167. 
1280 Id. at 167-169. 
1281 Id. at 169. 
1282 Id. at 118-119. 
1283 Id. at 169-170. 




な場合，配慮は合理的でないとされ，Barry は ADA の下での法的保護を受けることはできないし，経済
学的にも非効率（DP=35＜AP）となる1285。以上から，ADA の適用は，古典的な経済原則を適用した場
合とは反対の結果をもたらすことを Stein は指摘している1286。障害のない個人を雇用する選択肢がある
ならば，経済的に見てその方が効率的であっても，配慮があれば ADA 第 1 編の下での適格性を満たす
ことになるので，Barry は他の候補者と同等に扱われなければならない。経済学的な観点からの採算性










ADA 第 1 編の観点からみると，経済的な合理性からは同じレベルの配慮でも，提供を義務づけている




で，適格性を満たさない場合は，ADA 第 1 編の対象とならない。一方で，2 つ目の要因として，配慮が
あれば適格性を満たせる場合であっても，使用者の総資産に対する配慮費用のバランスで過重な負担と
なるのであれば，提供が求められないとされるので，過重な負担を伴う配慮は ADA 第 1 編では求めら
れないことになっている。 
                                                
1285 Id. 
1286 Id. at 132-133. 
1287 Id. at 173. 
1288 Id. at 174. 
1289 Id. at 172. 











な（負の）外部性（QC）を差引いたものである（SBG = (WS + QB) - (AC + QC)）1293。	 たとえば，
聴覚障害を持つ個人（Sally）を Office Manager として雇用し，パートタイムのアメリカ手話（ASL）通
訳者を配慮として用意し場合，給与を 50,000 ドル（WS），仕事がなければ受け取った生活保護費を
12,000 ドル（QB），配慮費用を 10,000 ドル（AC）とする。この場合，負の外部性（QC）は 0 であ
る。また，Sally は，給与 50,000 ドルにかかる税金を支払うため，税金分 50,000/T ドルも QB に含ま










これは ADA の範囲を超えているもので，ADA の下では配慮として合理的ではないと判断される。し
かし，Stein は，使用者にとって障害を持つ個人の雇用による利益は生じないもしくは，マイナスにな
るとしても，カルドア・ヒックス理論的には，そのような個人を雇用する付加的な理由として，社会的
                                                
1291 Id. at 174. 
1292 Id. at 141. 
1293 Id.   
1294 Id. at 141-142. 
1295 Id. at 143. 



























                                                
1297 Id. at 175-176. カルドア・ヒックス理論の下では，現実はそうでないとしても，理論上勝者が敗者
に補償できる限り，政策は有効であるとされる。さらに，カルドア・ヒックス理論では，選択行為によ
って影響を受ける人すべてがその結果に同意することを要求しないとされる。 
1298 Id. at 175-177. 
1299 Id. at 176-177. 
1300 Id at 177. 
1301 Id. at 178, 190-191. 






























                                                
1303 Mary Crossley, supra note 962, at 866. 
1304 See supra notes 1101-1102 and accompanying text. 
1305 See supra notes 1119-1124 and accompanying text. 
1306 See supra note 1145 and accompanying text. 
1307 See supra notes 1151-1153 and accompanying text. 












明確に定めようとする Steven Epstein の研究や，合理的配慮の効果とそれにかかる費用のバランスに注






本節では，アメリカでなされてきた ADA 第 1 編の合理的配慮に関する議論をまとめて，体系的に合









適用される ADA 第 1 編では，どのような範囲でどの程度の合理的配慮義務を適用団体に求めているの
                                                
1309 See supra notes 1165-1167 and accompanying text. 
1310 Alex B. Long, Reasonable Accommodation as Professional Responsibility, Reasonable 
Accommodation as Professionalism, 47 U.C. Davis L. Rev. 1753, 1758 (June, 2014).  









あった1314。つまり，ADA 第 1 編で求められる合理的配慮に関して，従来の差別禁止法の下での平等確
保のためのアプローチとの違いを改めて明確にしなければ，従来の解釈が当てはめられるという危険が
あった。 
EEOC は，ADA 第 1 編の施行後に生じた問題の複雑さから，法律上の規定を明確にし，解釈を記し




なり，判例によって，合理的配慮の枠組みが明らかにされてきた。特に，ADA 第 1 編に基づく合理的配
慮の提供を受ける上で満たすべき要件については，第 4 節で示した通り，条文上明らかな要件に加え，
判例によって明らかにされたものがある。その中でも，判例により明確にされた合理的配慮と本質的職
務機能との関係，配慮の合理性と過度の負担の関係に ADA 第 1 編の特徴がある。 
ADA 第 1 編は，障害を理由に本質的職務機能の遂行が可能な者を差別することを禁止している。
ADA 第 1 編の法的保護を受けるためには，合理的配慮の提供があれば（もしくは，なくても）希望す
る，もしくは，雇用されているポジションで使用者が定めた本質的職務機能を遂行できること（＝適格
性を有すること）が前提となっている。合理的配慮があれば，職務の本質的機能の遂行が可能になるに






                                                
1312 See supra notes 405-407 and accompanying text. 
1313 See supra note 408 and accompanying text. 
1314 See supra notes 1096-1097 and accompanying text. 
1315 See supra notes 408-429 and accompanying text. 


























	 ADA 第 1 編で合理的配慮に「空きのあるポジションへの配置転換」を含めたことは，リハ法とは異な
る点である。ADA 第 1 編では，現在のポジションで求められる本質的職務機能を遂行できなくなった労
                                                
1317 See supra notes 540-545 and accompanying text. 




（Available at http://www.businesswire.com/news/home/20111122005460/en/#.VGRlWvmzJcY (last 
visited 2018/01/26)）。また，他の障害を持つ弁護士も同様に合理的配慮の要求に対して批判的な反応を
受けた経験があることを明らかにしている（Alex B. Long (2014), supra note 1310, at 1777）。 


























	 ADA 第 1 編の合理的配慮規定には「空きのあるポジションへの配置転換」が例示列挙の形で明示され
ており，裁判でも合理的配慮のひとつとして認められている1327。配置転換が合理的配慮であれば，異
                                                
1321 See EEOC 指針 “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB 
PERFORMANCE – reassignment”, supra note 333. 
1322 See supra notes 1168-1169 and accompanying text. 
1323 本章「6（2）中立的な職場ルールと対立する場合に合理的配慮の優先を認めるかどうか」参照。 
1324 See supra notes 904-906 and accompanying text. 
1325 本章「6（2）(ウ)②a)「最も適格な人を採用する方針」「競争入札方針」」を参照。 
1326 本章「6（2）中立的な職場ルールと対立する場合に合理的配慮の優先を認めるかどうか」を参照。 



























                                                
1328 Samuel R. Bagenstos (2009), supra note 393, at 55-56. 
1329 See supra notes 1012-1018 and accompanying text. 
1330 Huber, 486 F.3d at 484. 
1331 See EEOC 指針 “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB 
PERFORMANCE – reassignment”, supra note 333. EEOC 指針では，配置転換は，労働者が空きのある
ポジションを競争して獲得することができるという意味ではなく，配置転換とは，労働者が当該ポジシ
ョンにおいて適格であれば，当該ポジションに就くという意味であるとされている。 
1332 See supra notes 1039-1048 and accompanying text. 
1333 See supra notes 974-975 and accompanying text. 
1334 See supra notes 952-953 and accompanying text. 













ADA 第 1 編では，職務遂行能力があるのに，労働環境において直面する様々な障壁によって，雇用機
会が奪われている状況を失くすため，使用者に合理的配慮を提供することを義務づけている1339。この
合理的配慮と既存の差別禁止規定との関係について，Jolls や Crossley は，合理的配慮は異なる取扱い
を認めるものであっても，配慮をすることで，障害を持つ個人に障害のない個人と平等な機会にアクセ
スできることを保障している点で，その他の差別禁止規定と実質的に同じであるとしている1340。その
ため，合理的配慮は，社会的障壁を除去し，「条件を公平にする（Level the playing field）」ための手
段とされる1341。 







                                                
1336 See supra notes 1199-1203 and accompanying text. 
1337 S. Elizabeth Wilborn Malloy (2001), supra note 387, at 623-624. 
1338 Id. at 624. 
1339 See supra notes 1100-1112 and accompanying text. 
1340 Christine Jolls (2001), supra note 1119, at 644-645; Mary Crossley, supra note 962, at 863-864. 
1341 Matthew Diller, supra note 370, at 41; Michelle A. Travis (2009), supra note 394, at 905. 
1342 See supra notes 605-611 and accompanying text. 
1343 See supra notes 551-556 and accompanying text. 
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9. ADA 第 1 編における合理的配慮に関する本稿の分析 
	 本章では，ADA 第 1 編の合理的配慮とそれに関連する内容について，アメリカでの議論を取り上げて
きた。連邦裁判所の判断，学説上の解釈を紹介することで，ADA 第 1 編で求められる合理的配慮の枠組
みを示してきた。本節は，これまでの考察を通して，ADA 第 1 編の合理的配慮にかかる問題について，
本稿独自の視点で分析する。 
	 ADA 第 1 編は，障害を理由とする差別の禁止によって，障害を持つ個人への機会均等の確保を目的と
した雇用差別禁止法である。ただし，障害の特徴を考慮に入れず，障害のない個人と障害を持つ個人を
同じように扱うだけでは，機会均等は確保できないため，ADA 第 1 編では，障害を持つ個人に対して異




（1）	 ADA 第 1 編の合理的配慮の枠組み 
本稿の視点で ADA 第 1 編の合理的配慮の重要なポイントと考える 5 点を紹介する。 
                                                
1344 Karlan & Rutherglen, supra note 414, at 38. 
1345 Alex B. Long (2014), supra note 1310, at 1777-1778. 
1346 Joan C. Williams and Nancy Segal, Beyond the Maternal Wall: Relief for Family Caregivers Who are 
Discriminated Against on the Job, 26 Harv. Women's L.J. 77, 86 (2003). 
1347 Karlan & Rutherglen, supra note 414, at 39-40. 
1348 Bonnie Poitras Tucker, supra note 1099, at 344. 
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①第一義的には，ADA 第 1 編で求められる合理的配慮は，法の目的とする雇用平等を実現するため
のもので，特別に障害を持つ個人の雇用を確保したりするようなものではない。②合理的配慮の消極的
要件として過度な負担が規定されているが，過度な負担と配慮の合理性で扱われる問題は異なるもので
ある。求められた配慮が ADA 第 1 編の射程範囲に含まれるかどうかという問題は，過度な負担ではな
く合理性判断で扱われる。③適格性をベースに障害を持つ労働者に対して「雇用平等」を確保しようと











①と②について，合理的配慮は，それを規定した法の射程範囲に入るものに限られる。ADA 第 1 編
が障害を理由とする雇用差別を禁止する法であり，障害を持つ個人の雇用を積極的に促すものではな
い。そのため，ADA 第 1 編の合理的配慮は雇用平等との結びつきが強い。基本的に，障害を持つ個人に
配慮するために，新たなポジションを設けることは，アファーマティブ・アクションを求める法ではな
いという理由で，ADA 第 1 編が要求するものではないとされる。 

















（2）	 同一取扱いと合理的配慮による異なる取扱い－ADA 第 1 編の平等概念 






















                                                
1349 ADA 第 1 編では，合理的配慮の不提供は差別を構成するため，差別禁止法理の一環として合理的配
慮が位置づけられている。 
1350 See supra notes 1094-1099 and accompanying text. 
1351 See supra note 1330 and accompanying text. 
































1354 See supra notes 1000-1008 and accompanying text.  
1355 See supra note 1108 and accompanying text. 
1356 本章「5（2）(ア)出勤・欠勤に関する職場のルール」を参照。 
1357 EEOC 指針 “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB 










ADA 第 1 編における「平等取扱い」ではなく，障害を持つ個人にとっての社会的障壁を除去する合理的
配慮の提供を考慮に入れることが求められているといえる。上記の出勤方針の例でいうと，障害を理由
としない，その他の理由での欠勤（休暇）という点で，障害を持つ労働者と障害のない労働者の条件を
揃えた上で，同じように扱うことが，ADA 第 1 編で求められていると本稿では考えている。 
 
（3）	 雇用保障と合理的配慮－能力を判断する時期を先延ばしにする  
ADA 第 1 編は，あくまで雇用差別禁止法であり，合理的配慮として行われる異なる取扱いも，障害を
持つ個人と障害のない個人との間の条件を公平にするためのもので，目的としては雇用平等の確保であ











れている期間中は，障害を持つ労働者に本質的職務機能を遂行する能力が失われていても，ADA 第 1 編
の法的保護の対象から外れるわけではない。将来的に本質的職務機能を遂行できるようになることを見
                                                
1358 遅刻や欠勤によって警告を受けている労働者には，在宅就労を認めないという規則について，遅刻











FMLA には休職期間に上限が設けられているため，健康状態を理由に FMLA を利用して休職していた障
害を持つ労働者が，FMLA で認められている期間を超える休職を必要とする場合，合理的配慮としての
休職が考慮される。 

















                                                
1359 See supra note 817 and accompanying text. 
1360 本章「5（4）会社の休職（休暇）制度や FMLA に基づく休職と配慮の関係」を参照。 
1361 See supra notes 1122-1124 and accompanying text. 
1362 See supra notes 836-837 and accompanying text. 




であるとして，このような配慮を合理的と認めるケースが ADA 第 1 編の中にも存在する。 















であり，雇用されている者にのみ考慮される，特別な配慮として ADA 第 1 編に組み込まれているとい
える。 






ただし，ADA 第 1 編では合理的配慮義務が規定され，「空きのあるポジションへの配置転換」は合理
的配慮のひとつとされている。空席への配置転換を求めている労働者に対して，「最も適格な人を採用
する方針」を理由に配慮を行わなかった場合には，合理的配慮義務に欠けるか否かが問題になる。当該
                                                
1364 EEOC 指針 “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB 


























に加わり，社会給付への依存が減ることが期待されていたことからも，ADA 第 1 編では，合理的配慮の
中に配置転換を追加し，障害を持つ個人に代替の雇用機会を与え，労働市場にとどめる機能を持たせた
と考えられる1369。 




                                                
1366 See supra notes 1000-1008 and accompanying text. 
1367 See supra note 1202 and accompanying text. 
1368 See supra notes 994-996 and accompanying text. 













第 4 章	 日本の促進法の下での「合理的配慮」のあり方 
本章では，ADA 第 1 編における合理的配慮義務について前章で確認した内容をもとに，日本の合理的
配慮について検討する。 


















                                                
1370 前掲注 43-44 及び応答する本文参照。男女雇用機会均等法 5 条，6 条，7 条で性別を理由とする差
別の禁止，雇用対策法 10 条で年齢差別の部分的規制等が設けられている。 
1371 性別に関しては，男女雇用機会均等法の制定当初から，努力義務ではあったものの，募集・採用，
配置・昇進において女性を男性と均等に取扱うことを要求しており，雇用平等を目的として法が制定さ
れたといえる。その後，1997 年改正と 2006 年改正で，ポジティブ・アクションに対する取組みについ
ての規定が追加され，さらに，女性活躍推進法（2015 年 8 月 28 日成立）が制定されるなど，雇用促進
に重点を置いた流れもある。 
年齢に関しても，高年齢者が少なくとも年金受給開始年齢までは意欲と能力に応じて働き続けられる
環境の整備を目的とする改正高齢者雇用安定法（2012 年 9 月 5 日公布，2013 年 4 月 1 日施行）が成立
している。同法では，高年齢者の雇用促進を目的として，事業者には定年の引き上げや定年制の廃止，
継続雇用制度いずれかの措置の実施が義務づけられている。 




















































（差別指針第 3, 3(2)，解釈通知第 2,2(4)ト）。 
また，差別禁止の観点からは，「労働能力等」に基づき，障害者よりも障害者でない者を優先させる















                                                


























取るよう求める規定を設けなければならないとされている（リハ法§ 503（29 U.S.C. § 793(a)））
（2014 年 3 月 24 日施行）。当該規定に関し，リハ法§ 503 の施行規則では，7％の雇用目標を設定し
ている1376。この目標は，あらゆる職務や職階に適用される。ただし，当該目標は，障害を持つ個人の
割当定数，もしくは，雇用の上限として用いられるべきものではなく，使用者側の意思決定を伝え，本
                                                
1375 Michelle A. Travis (2000), supra note 1100, at 956-957. 
1376 The regulations implementing Section 503 of the Rehabilitation Act of 1973, as amended (§ 503) at 





	 リハ法§ 501 では，上記のように§ 503 が改正される前から，連邦機関に対して，障害を持つ個人の
採用，配置，昇進のためのアファーマティブ・アクション計画を作成する義務を課している（29 U.S.C. 
§ 791(b)）。2017 年には，リハ法の連邦規則（29 C.F.R. § 1614.203）が改正され，連邦機関に課され
ているアファーマティブ・アクションに関する義務の下で，以下の 2 つの要件を満たすことが求められ
ている1378。連邦機関は，リハ法§ 501 の適用対象となる「障害」を持つ労働者の数，及び，「指定の障











                                                
1377 U.S. Department of Labor, FACT SHEET New Regulations on Section 503 of the Rehabilitation Act 
of 1973, at 2, available at 
https://www.dol.gov/ofccp/regs/compliance/factsheets/NewRegsFactSheet_QA_508c.pdf (last visited 
2018/07/03). 
1378 EEOC, Affirmative Action for Individuals With Disabilities in Federal Employment, Federal 
Register/Vol. 82, No. 1, at 654 (January 3rd, 2017). 
1379 「指定の障害」とは，人事管理オフィス規定 256，もしくは，EEOC の応募者に関する人口統計情
報の問 5，A でリスト化されている最初の 12 カテゴリーに属する障害である（29 C.F.R. § 1614.203(a) 
(9)）。 
1380 See FederalPay, https://www.federalpay.org/gs/2018/GS-11(last visited 2018/07/13).  
1381 (A) GS-11 レベルもしくはそれ以上の従業員（一般職員として支給されていなくても，ワシントン
DC 地域の GS-11 Step1 レベルの従業員と同等もしくはそれ以上の給与が支給されている者を含む）の
12%以上を，障害を持つ個人とすること，(B) GS-10 レベルもしくはそれ以下の従業員（一般職員とし
て支給されていなくても，ワシントン DC 地域の GS-11 Step1 レベルの従業員よりも低い給与が支給さ
れている者を含む）の 12%以上を，障害を持つ個人とすること，(C) GS-11 レベルもしくはそれ以上の
従業員（一般職員として支給されていなくても，ワシントン DC 地域の GS-11 Step1 レベルの従業員と
同等もしくはそれ以上の給与が支給されている者を含む）の 2%以上を，「指定の障害」を持つ個人とす
ること，(D) GS-10 レベルもしくはそれ以下の従業員（一般職員として支給されていなくても，ワシン








雇用条件を異なるものにする場合は，ADA 第 1 編で禁止される差別となる1383。 
また，アメリカでは，労働契約上，職務が明確になっていることが一般的で，職務ベースの雇用管理
が行われていることが多い。 


















                                                
1382 採用時にも合理的配慮の提供が義務づけられているが，障害を持つ個人に特別なポジションを設け
たり，職務に必要とされる能力やスキルを免除したりする必要はない。 
1383 障害を持つ応募者もしくは労働者を ADA 第 1 編で禁じられた差別につながる契約等に関与させる
ことは差別となる（§12112(b)(2)）。 
1384 EEOC “Job Applicants and the Americans with Disabilities Act”, Discussing Disability with the 
Potential Employer 14, https://www.eeoc.gov/facts/jobapplicant.html (last visit 2018/01/26). 
1385 中窪 裕也・前掲注 906，305-306 頁。 




ADA 第 1 編は，アメリカの他の雇用差別禁止法と同じく，雇用平等を前提としているといえる1387。
ADA 第 1 編の対象となるには，「障害」を有していることに加え，合理的配慮があれば，あるいは，なく
とも，障害を持つ個人が雇用されている，あるいは，希望する職務の本質的な機能を遂行できる「適格性」
（§12111(8)）を有している必要がある。 




から，ADA 第 1 編の対象となる「障害」というカテゴリーは，人種や性別ほど固定的ではなく，誰もが
障害というものを持ち得るし，治癒により障害がなくなることもあるとされる1391。また，長期にわたり，
半永続的に固定されている障害に限らないので，ある時点で ADA 第 1 編の対象となったとしても，永続
的に「障害者」として位置づけられるわけではない。 








おける特定の仕事の基本的（fundamental）業務で，周辺（marginal）業務は含まれない（29 C.F.R. § 
1630.2(n)(1)）。第一義的には，使用者に本質的機能を決定する権利があるとされる。ただし，障害を持つ
人を排除したり，そのような効果のある適格性基準を使用したりすることは禁止されている。仮にその
                                                
1387 公民権法第 7 編は，公的規制による平等規範形成の要請によって制定されたとされる。また，公民
権法第 7 編の制定は，「『法の支配』によって雇用現場での平等を確立するという労働政策の修正」でも
あるといわれている（藤本 茂『米国雇用平等法の理念と法理』（かもがわ出版，2010（第 1 版第 2
刷））64-69 頁）。公民権法第 7 編に続く雇用差別禁止法も雇用平等を大前提とする流れを受けている。 
1388 Linda H. Krieger (Foreward), supra note 369, at 3. 
1389 前掲注 495-499 及び応答する本文参照。 
1390) リチャード・K・スコッチ／中川 純訳, 2013，「ADA（障害を有するアメリカ人法）：われわれが学

































                                                
1392 EEOC 指針 “TYPES OF REASONABLE ACCOMMODATIONS RELATED TO JOB 
PERFORMANCE 24”, supra note 333. 
1393 前掲注 528-535 及び応答する本文参照。 
1394 前掲注 534-535 及び応答する本文参照。 







第 3 に，ADA 第 1 編では，適格性のある個人を「雇用されている，あるいは，希望する職務」での
本質的機能を遂行できる者としていることから，配置転換によって「希望する（配置転換先の）職務」







配慮を含め ADA 第 1 編の法的保護を受けることはできない。このことからも，能力ベースの雇用平等
を確保する上で，その能力評価が障害を持つ個人に不利に働くものであってはならない。これまで障害
のない個人に用いてきた評価基準をそのまま適用すれば，障害を持つ人に不利に働く可能性もある。し










                                                
1396 前掲注 614 及び応答する本文参照。 
1397 S. Rep. No.101-116, at 29 (1989). 
























                                                











































1405 三菱樹脂事件・最大判昭 48 年 12 月 12 日民集 27 巻 11 号 1536 頁。 






1408 参考，日本曹達事件・前掲注 171。 
1409 Q&A 第二版・前掲注 110，15 頁，Q3-1-4。障害者専用求人は障害者を有利に扱うもので差別とは
いえないとしている。  














雇用平等を前提とする ADA 第 1 編では，平等に扱う基準に満たない場合（障害者が適格性を有しな
い場合）には，法的保護の対象とはならない。一方，日本の促進法は，差別禁止及び合理的配慮義務の
対象となる障害者（促進法 2 条 1 号）に，ADA 第 1 編の適格性に該当するような，職務遂行能力にか
かる要件を課していない。むしろ，障害者であることを理由とする不当な差別的取扱いの対象から，重





る（解釈通知第 2, 1 ホ）。つまり，解釈通知では「労働能力等」に基づく選考及び処遇の決定を基本
に，差別禁止について解釈しているといえる1413。一方で，積極的差別是正措置として障害者を有利に
扱う場合は，差別とはならない（差別指針第 3, 14 イ）。 
また，「労働能力等」という用語は，差別指針第 3, 14 ロで登場するものの，指針の中では特に定義
されていない1414。解釈通知では，「労働能力等」とは，労働能力のほか，適性や勤怠等が考えられる
                                                
1411 アメリカン・エキスプレス・インターナショナル・インコーポレイテッド事件・東京地判平 26 年
11 月 26 日労判 1112 号 47 頁。 
1412 一般労働法の下での判例法理では，「障害者」を区別しないことについて，「障害と非障害の区別が
事実上困難であるという実態に即し，そもそも促進法 2 条 1 号の障害者の範囲が不明確であるという問
題に対応可能な視点や解決をもたらす可能性をもつ」とされている（永野 仁美ほか編・前掲注 129，
286 頁）。 
















そこで，以下では，「労働能力等」を検討するにあたり，ADA 第 1 編での「適格性」に着目して考え













                                                
あれば，差別禁止規定に抵触しない。障害者を排除するために当該条件を付すことは差別となる（差別
指針第 3,1(3)）。 
1415 星加 良司・前掲注 240，102−103 頁。本書のような能力評価と障害者雇用についての議論は，差
別禁止法理の導入によって漸く始まったといえる。 


























                                                
1417 ハマキョウレックス事件・大津地彦根支判平 27 年 9 月 16 日労判 1135 号 59 頁。ただし，控訴審




年厚生労働省告示第 384 号）。 




1420 厚労省「変化する賃金・雇用制度の下における男女間賃金格差に関する研究会報告書」（2010 年 4




































                                                
1422 日本電気事件・同上，伊藤忠商事事件・東京地判平 25 年 1 月 31 日労判 1083 号 83 頁，など。 
















	 本節では，ADA 第 1 編の合理的配慮を雇用平等と雇用保障という概念から分析した枠組みを用いて，
日本の合理的配慮を分析する。日本では，同じ法の下で雇用率制度と差別禁止法理が規定されていると
いう構造が影響し，促進法の合理的配慮には，雇用平等と雇用促進という 2 つの異なる機能が求められ








（1）	 雇用平等と雇用促進概念からみた日本の合理的配慮の問題（分析）	 –	 ADA 第 1 編の
                                                



































る事情を改善するために講ずる障害者の障害の特性に配慮した必要な措置」（同法 36 条の 2，配慮指
































                                                



























                                                
1428 小鍛冶 広道・前掲注 192，35-36 頁。 
1429 合理的配慮のひとつの要素として「本質変更不可」が挙げられる（川島 聡・前掲注 179，51−53
頁，星加 良司・前掲注 240，51−53 頁）。これに対し，本稿は，日本では合理的配慮に，雇用率制度の
考え方が入り込んでおり，配慮提供において「本質変更不可」が一律に守られるとは考えていない。 
1430 事例集【第三版】46，56，59-60 頁参照。 




































                                                
1432 本章「2（2）（ウ）日本の合理的配慮にかかる問題の検討」参照。 
1433 永野 仁美ほか編・前掲注 129，335 頁。 































                                                


































                                                
1437 前掲注 209。 
































                                                
1439 水町 勇一郎『労働法（第 5 版）』（有斐閣，2014）181 頁。 
1440 大竹 文雄・大内 伸哉・山川 隆一編『解雇法制を考える』（勁草書房，2004［増補版］）7 頁。 
1441 東京地判平 11 年 10 月 15 日労判 770 号 34 頁。 

























                                                
1443 前掲注 209。 
1444 ブルームバーグ・エル・ピー事件・東京高判平 25 年 4 月 24 日労判 1074 号 75 頁，東京地判平 24





1446 国鉄小郡駅事件・最二小判昭 56 年 12 月 18 日判時 1045 号 129 頁，小田急電鉄事件・東京高判平
15 年 12 月 11 日労判 867 号 5 頁など。 
1447 横浜ゴム事件・最三小判昭 45 年 7 月 28 日民集 24 巻 7 号 1220 頁。工員が住居侵入罪として逮捕
され，それが噂となって広まったとしても，罰金 2500 円程度で，当該労働者は職務上指導的な地位に
ないことなどから，懲戒解雇事由に当たらないとして棄却されている。 
























                                                
1449 前掲注 221。 
1450 東京高判平 14 年 9 月 30 日労判 849 号 129 頁，東京地判平 13 年 12 月 25 日労判 824 号 36 頁。 
1451 第一審と控訴審では社会的相当性の判断が異なり，控訴審では解雇の有効性が認められた。 








1453 東京高判昭 59 年 3 月 30 日労判 437 号 41 頁，東京地判昭 57 年 2 月 25 日労判 382 号 25 頁。 
























                                                
1455 野川 忍「判批」労判 1497 号 126 頁。 
1456 第 2 章「1 これまでの判例（労働契約上の配慮義務，解雇回避努力，障害者の不利益処遇に関わる
裁判例）」を参照。 






































                                                
1460 前掲注 1422 及び応答する本文参照。 
1461 前掲注 1422。 
1462 前掲注 220。 
1463 東京地判平 16 年 3 月 26 日労判 876 号 56 頁。 

























                                                
1465 前掲注 223。本件については，本節（3）（ウ）で「労働能力等」の視点から検討する。 
1466 前掲注 226。 
1467 労働契約法の成立に伴い解雇権濫用法理が成文化され，2012 年の同法改正で雇止め濫用法理も明
文化されているが，整理解雇に関する要件（もしくは要素）はあくまで判例法理で確立しているもので
ある。人員整理が増大した 1973 年の第 1 次オイルショック以降，この判断枠組みが整理解雇法理とし
て用いられてきたとされる（大竹 文雄ほか編・前掲注 1440，202 頁）。 
1468 朝倉 むつ子ほか『労働法〔第 5 版〕』（有斐閣アルマ，2015）201 頁。ただし，可能な限り解雇を
回避する努力を尽くすことが要請されるのであって，これらの手段をすべて尽くす必要があるわけでは
ない。 
1469 日立メディコ事件・最一小判昭 61 年 12 月 4 日労判 486 号 6 頁。 




























                                                




1472 菅野 和夫『労働法〔第 11 版〕』（弘文堂，2016）748 頁。 
1473 資料シリーズ No.145・前掲注 1445， 9 頁。 
1474 大阪地判平 12 年 12 月 1 日労判 808 号 77 頁 
1475 水町 勇一郎『労働法』前掲注 1439，185 頁。 
1476 横浜地判昭 62 年 10 月 15 日労判 506 号 44 頁。 



























績不良が甚だしいとして 1 度は有期雇用契約を更新したものの，2 度目の更新は行わなず，雇止めにし
たことの有効性が争われた。裁判所は，被告会社の原告に対する具体的指導の方法に問題なく，原告に
                                                
1478 大竹 文雄ほか編・前掲注 1440，160 頁。 
1479 大竹 文雄ほか編・同上，235-236 頁。 
1480 前掲注 1469。 
1481 水町 勇一郎『労働法』前掲注 1439，324 頁。 
1482 東京高判平 13 年 6 月 27 日労判 810 号 21 頁。 

































注 1472，741 頁）。 



























                                                
1487 差別指針第 3, 14 ロ，解釈通知第 2, 1 ロなど。したがって，障害者よりも障害者でない者を優先す
る場合だけでなく，障害者が解雇や降格等の対象となる場合にも，合理的配慮を提供した上での「労働
能力等」の評価に基づく結果であると示せることが，差別を否定する上で必要となると推定される。 




































                                                








































                                                
1491 日本航空（客室乗務員解雇）事件・前掲注 1477。 
































                                                
1493 本項（イ）① d）参照。 































































































































	 この 2 つの概念を切り分ける「労働能力等」は，障害者と障害者でない者の間の雇用平等を確保する
ベースとなるものを意図している。障害者が労働者であれば受けられる便益を障害者でない者と同様に
享受できるようにする場合，労働者であるという条件を満たしていれば同等に扱われるべきである。た
                                                

















等」をどのように設定するかについて，本稿では，ADA 第 1 編の下で用いられている「本質的機能」の
考え方が有用であると考えている。 
本質的な部分で同等であることを評価することのできる基準は，障害者と障害者でない者との平等取
扱いには不可欠である。ADA 第 1 編における「適格性」は，職務の本質的機能にのみ着目して，その機
能を遂行する能力を有するかどうかで判断される。職務に関連するあらゆる機能を求めるのではなく，
本質的な機能だけを取り出し，本質的な部分で同等であることを根拠に，平等に扱うことを法律上求め









                                                



































けることもある（S 社（障害者）事件・前掲注 217 参照）。 












	 以上のことから，日本の合理的配慮に関しては，「雇用平等的配慮」と「雇用促進的配慮」の 2 つの
概念を立ててこれまでに提起した問題に取り組むことにする。  











































	 これに関しては，「雇用促進的配慮」と「雇用平等的配慮」の検討を 2 段階的方式にすることで，両
者のバランスを取ることが考えられる。この考え方は，ADA 第 1 編でも空きのあるポジションへの配置





                                                





1504 ADA 第 1 編では，配置転換以外の配慮を先に考え，それでは現在の職務の本質的機能の遂行が難し




































































本稿では，「労働能力等」と「雇用平等的配慮」という独自の概念を，ADA 第 1 編の「本質的機能」
の考え方を参考にして設定した（本項（ア））。促進法の合理的配慮規定（36 条の 2 と 36 条の 3）の
「均等な機会もしくは待遇の確保」という機能を担う「雇用平等的配慮」と，当該配慮を提供した上で
の「労働能力等」に基づく平等取扱いの関係を明らかにするため，ADA 第 1 編の「適格性」と「合理的
配慮」との比較を行い，共通点と相違点を明らかにする。また，ADA 第 1 編との違いから，日本独自の
考慮が必要な点を導出する。 








いう点で，ADA 第 1 編の「適格性」と共通している。 
また，日本とアメリカでは一般的な雇用管理に違いはあるとしても，「労働能力等」を導く上で本質







ii. ADA 第 1 編との相違点 




                                                
1505 職務ベースの雇用管理が一般的なアメリカでは，基本的には使用者により職務が決定される。ま































ている（§12113(a), 29 C.F.R. §1630.10(a)）。 
1506 前掲注 1441-1445 及び応答する本文参照。 日本では使用者の安易な解雇権の行使は，解雇権濫用
法理（労契法 16 条）によって制限されている。能力不足の解雇事案も容易に解雇有効と認められない
傾向にある。 



































































                                                
1509 前掲注 853-855 及び応答する本文参照。ADA 第 1 編では，障害者を雇用することで，当該障害者
自身もしくは他人の安全や健康に対して直接的な脅威をもたらす場合，当該障害者には適格性がないと





























                                                
に不利益取扱いをすることは，障害を理由とする不利益取扱いと同じことであり，禁止されるべきであ




1510 前掲注 228。 

































                                                





























現在の就労実績などが考慮されるとしている（29 C.F.R. §1630.2(n)(3)）。 
















こと」と捉え，これをここでは「1 時間あたり a 人の児童の歯口清掃検査を的確に行えること」に置き
換える。このことから，本件で求められる「労働能力等」とは，「雇用平等的配慮」を提供した上で，









































































































なお，原告が「労働能力等」基準を満たすかどうかについては，ADA 第 1 編の適格性判断を用いるこ
とが可能である。「労働能力等」とは，労働契約の義務の本質的な内容（本質的機能）を遂行する能力
である。ADA 第 1 編では，適格性が同じような定義でなされており，その適格性の有無を判断する方法
として，ADA 規則では，第 1 に，雇用されるポジションに要求されるスキル，経験，学歴，その他の職
務関連要件を満たしていること，第 2 に，合理的配慮があれば，あるいは，なくとも，そのポジション





そこで，ここでは，配慮として 2 つのパターンが存在すると仮定して検討を行う。1 つ目は，費用は
かかるが，労働者の生産性を最大限高めることのできる「A. 原告が児童の口元をのぞき込めるように
自由に高さや位置を調整できる非常に高価な椅子」（配慮 A）が存在し，これが提供されれば，原告は
1 時間あたり a++人（a++>a）の児童の歯口清掃検査をこなせると仮定する。2 つ目は，費用はあまり
かからないが，労働者の生産性を最大限高める最善の手段とはいえない，「B.検査方法を変更し，高さ
の異なる椅子を複数用意する方法」（配慮 B）で，これが提供されても，原告は，1 時間あたり b 人
（b<a）の児童の歯口清掃検査をこなすことが限界と仮定する1518。 
                                                
1516 前掲注 1283-1287 及び応答する本文参照。 
1517 前掲注 505 及び応答する本文参照。 




たり a 人の歯口清掃検査を的確に行える能力）とする。 
	 そうすれば，配慮 A が過重な負担とならない場合，原告には「労働能力等」があると判断できる。配



















一方で，上記の仮定では，「本質的機能」を職務内容から導かれた「1 時間あたり a 人の歯口清掃検
査を的確に行えること」としたまま検討している。一般労働法の解雇制限による影響も考えると，職務
内容から導かれた本質的機能（1 時間あたり a 人の歯口清掃検査を的確に行えること）を遂行する「労
働能力等」が，解雇されないために必要な能力の基準となるとは限らず，解雇の場合はもう少し低めに
設定される可能性についても，日本では考慮する必要がある。この場合も，解雇されないためにはどの

























た「1 時間あたり a 人の歯口清掃検査を的確に行えること」が変更される場合（Y）があると考えられ
る。 




ここでは，X の場合は，「1 時間あたり a 人」という設定がそもそも高すぎるとみなし，解雇されな




いずれにしても，求められる「労働能力等」は，「1 時間当たり c 人の児童の歯口清掃検査を的確に行
える能力」となる。そうすると，代替案の配慮 B しか提供されず，原告が「1 時間当たり b 人の児童の
                                                
































                                                
1520 厚労省『平成 20 年版労働経済の分析－働く人の意識と雇用管理の動向－』183 頁。 































                                                
1522 永野 仁美ほか編・前掲注 129，226−227 頁。「合理的配慮を提供してもあまりに不十分な職務遂行
しかできない場合には，合理的配慮の議論に乗せるべきではなく，雇用義務制度の中で対応すべき」と
している。 
1523 永野 仁美ほか編・同上，227−228 頁。 
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類の職務があって，特定の 1 種類はそれほど重要でないため 4 種類で良いと考えられる職場もあれば，


























                                                






直接差別だけでなく，間接差別や合理的配慮の不提供も差別として規定している ADA 第 1 編を参考
にすると，障害者を排除する可能性のある基準を用いる際には，職務との関連性及び事業上の必要性を




























































                                                
1525 平成 20 年度版労働経済白書・前掲注 1520，189 頁。 
1526 後掲注 1585 及び応答する本文参照。 
1527 オリエンタルモーター事件・前掲注 208。 
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1528 平成 28 年 3 月 14 日参議院予算委員会における総理答弁。 











































































                                                
1532 日本電気事件・前掲注 224 など。 
1533 差別指針第 3, 14 ハ「合理的配慮に係る措置を講ずること(その結果として，障害者でない者と異な





























                                                






































                                                







（Q&A 第二版 A.3-1-4 後段参照）。 






























                                                
1540 眞保 智子・同上。 










































































1545 朝日 雅也ほか編・前掲注 244，58 頁。障害者雇用においても，能力開発の視点は重要であり，異
動や職種の変更は，スキルアップにつながる機会とされる。 
1546 厚労省職業安定局雇用開発部「平成 28 年度 障害者の雇用の促進等に関する法律に基づく企業名公
































                                                


























継続雇用（9 条），促進法の雇用義務（37 条）などである1553。	  
採用の自由の制約原理としては，憲法 14 条の平等取扱原則が挙げられる。採用過程での，性別や年
                                                
1549 三菱樹脂事件・前掲注 1405。労基法 3 条は，雇入れ後における労働条件についての制限で，雇入
れそのものを制約する規定ではない，使用者の採用の自由は，「法律その他による特別の制限のない限
り」で認められるとされた。 
1550 前掲注 1534 参照。近年の立法政策では，採用の自由への制限は飛躍的に強められているとされ，
立法規制の進展として，促進法の差別禁止，合理的配慮の提供義務も挙げられている（菅野 和夫・前
掲注 1472，215 頁）。 
1551 三菱樹脂事件・前掲注 1405。鎌田 耕一「労働法における契約締結の強制」山田 省三ほか編『毛
塚勝利先生古希記念	 労働法理論変革への模索』（信山社，2015）541-542 頁。 
1552 大内 伸哉「雇用強制についての法理論的研究」荒木 尚志ほか編『労働法学の展望	 菅野和夫先生
古希記念論集』（有斐閣，2013）96-98 頁。 
1553 和田 肇『人権保障と労働法』（日本評論社，2008）13−15 頁。しかし，高齢者雇用安定法 9 条につ




























                                                
1554 菅野 和夫・前掲注 1472，214 頁。 
1555 大内 伸哉・前掲注 1552，100-101 頁。雇用促進という政策目的に，公序性の高い差別禁止規範に
違反するという帰責性が付加されてこそ，採用の自由の制約も正当化されるとしている。 
1556 和田 肇・前掲注 1553，13−14 頁。現実的には雇入れ段階での差別の方が深刻であるとしても，実
定法規がないため，不法行為としての損害賠償請求もよほど限られた場合に可能とされる程度で，契約
の成立自体の確認判決など，法的な救済を求めること自体が難しいと指摘されている。 
1557 大内 伸哉・前掲注 1552，99-100 頁。 
1558 大内 伸哉・同上，100 頁。 




























第 2, 1 ホ）。さらに，雇用率制度と差別禁止規定とは，障害者のみを対象とする求人は障害者にとって
有利に働くもので，法が禁止する差別に当たらないと解釈することで共存関係が成り立っていると考え
                                                
1560 大内 伸哉・前掲注 1552，101 頁。 
1561 菅野 和夫・前掲注 1472，216−217 頁。 
1562 菅野 和夫・同上，214−215 頁。本書では，採用の自由の内容を，「雇入れ人数決定の自由」「募集
方法の自由」「選択の自由」の 3 つに分類しており，「雇入れ人数決定の自由」に関しては，促進法の雇
用義務を含め，この自由を制限する法規制はないとしている。 
1563 眞保 智子・前掲注 242，100-102 頁。本書では，業務との関連以外でも，障害者である応募者の健
康状態の管理，意欲・志望動機，生活リズム，価値観（職業意識）等が選考のポイントとして挙げらて
いる。 
1564 朝日 雅也ほか編・前掲注 244，169，173 頁。 
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けられると考えられるが，このことを，促進法 36 条の 2 と 36 条の 3 の合理的配慮規定の文言の違いを
踏まえた条文解釈という形で具体的に示すことにする。 








































                                                



































































































                                                
1567 眞保 智子・前掲注 242，114-153 頁では，障害特性ごとにどのような配慮が実際になされているの
かが紹介されている。また，朝日 雅也ほか編・前掲注 244，74−167 頁では，いわゆる機能障害の説明
が多く，障害特性に注目して配慮が説明されている。しかし，問題は障害特性と職場の社会的障壁に基
づくものであることを認識した上で，支障となっている事情を改善するために，話し合う必要がある






























指針第 3, 2(1)ロ），解雇回避努力と合理的配慮が同じ時期に検討されることが考えられる。 
1569 JR 東海（退職）事件・前掲注 220。「その企業の規模や社員の配置，異動の可能性，職務分担，変
更の可能性から能力に応じた職務を分担させるべき」。東京エムケイ事件・前掲注 209，「被告会社の事
業規模であれば，他の職種を提供することは困難とは解されない」など。 












をすべて終わらせることを「本質的機能」と設定し，これを「1 時間あたり a 人の児童の歯口清掃検査
を的確に行うこと」とした。ここでは，これを「本質的機能 α」と呼び，①b）ⅱの仮定では，「本質
的機能 α」を遂行する能力が求められるとする。 
	 また，「雇用平等的配慮」については，配慮 A と配慮 B の 2 つが存在すると仮定し，配慮 A を行え
ば，原告は 1 時間あたり a++人（a++>a）の児童の歯口清掃検査が行える一方，配慮 B では，1 時間あ
たり b 人（b<a）の児童の歯口清掃検査をこなすことが限界であるとしている。 
	 これを受けて，「本質的機能 α」を遂行する能力が求められる①b）ⅱの仮定の下では，「雇用平等
的配慮」を提供した上で「労働能力等」を満たすには，配慮 A の提供が必要となる。仮に，配慮 A が過







機能 β」とする。「本質的機能 β」を遂行する能力があれば良いとされる場合，上記の配慮 B の提供が
あれば，求められる「労働能力等」を満たす。したがって，「雇用平等的配慮」の検討だけで，解雇は







































                                                


























たとえば，横浜市保健会事件の仮定でいえば，従前の職務では「本質的機能 α」（1 時間あたり a 人
の児童の歯口清掃検査を的確に行うこと）が求められており，原告には長期的に「本質的機能 α」を遂
行する能力がないと認められる場合，永続的に，原告が遂行可能な量の業務を提供することが求められ
るのであろうか。仮に，「本質的機能 β」（1 時間あたり c 人の児童の歯口清掃検査を的確に行うこ
と）であれば，原告も遂行可能であるとする。その場合，原告でも遂行可能な業務量に調整する措置
                                                
1573 促進法の合理的配慮として行われる別の職務に就かせる措置は，労働契約上職務無限定の場合に限
らず，一般労働法の下での解雇回避措置よりも広く対象が検討され，個別の状況に応じて行われるとい
う解釈もある。朝日 雅也ほか編・前掲注 244，26 頁，石崎 由希子・前掲注 168，25−26 頁，長谷川 

























日本の現実的配置可能性は，ADA 第 1 編の配置転換のように，既存のポジションに空きがあるかどう
かを条件にしているわけではない1577。JR 東海事件は，雇用維持の要請が非常に強く現れている事例で
                                                
1574 ただし，回復の見込みについては，個別の状況から判断される。単純業務もできず，半年後の回復
の見込みも期待できないことなどから，「当初軽易な職務に就かせれば程なく従前の職務を通常に行う
ことができると予測できる場合とは解されない」とした独立行政法人 N 事件（前掲注 1463）の判断も
ある。 
1575 本節（1）（イ）①b）参照。 





































                                                





















機関等での自主的な解決が求められるが（促進法 74 条の 4），それでは解決しない場合，当該労働者
（当該紛争の当事者の一方）は，都道府県労働局長に対し，その解決につき援助を求めることができる
（同法 74 条の 5）。都道府県労働局長は，当該紛争の当事者に対し，必要な助言，指導，勧告をする
ことができ（同法 74 条の 6），当該紛争の当事者の双方または一方から調停の申請があった際には，



































                                                





（学校法人専修大学事件・東京地判平 24 年 9 月 28 日労判 1062 号 5 頁）。 





































































                                                





















職務遂行を継続させることが困難な時に検討され得る例として扱われている（同第 4, 1(2)ロ）。 
上述したように，手続き的には，講ずべき措置にかかる使用者と障害者である労働者との話し合いの





































































	 日本の合理的配慮のあり方を検討する上で，以下の 5 点を取り上げている。 
                                                
1585 労働者の生活に著しい不利益を及ぼす場合には，異動命令を拒否できるとされる。主には家族や近
親者の介護が理由となる。北海道コカ・コーラボトリング事件・札幌地決平 9 年 7 月 23 日労判 723 号
62 頁，明治図書出版事件・東京地決平 14 年 12 月 27 日労判 861 号 69 頁，日本レストランシステム事
件・大阪高判平 17 年 1 月 25 日労判 890 号 27 頁など。 
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	 本稿の新規性は，雇用平等を前提とする ADA 第 1 編の中でも，合理的配慮として求められる「空き
のあるポジションへの配置転換」に，障害を持つ労働者に対して代替の雇用機会を与える，いわゆる，
雇用保障としての機能が期待されていると指摘した点である。そして，それが雇用差別禁止法である
ADA 第 1 編の射程範囲に含まれるため，雇用保障的な機能を重視するのか，法の前提となる雇用平等を
重視するかで，「空きのあるポジションへの配置転換」にかかる合理性判断が二分したと分析してい
る。 
	 ADA 第 1 編では，合理的配慮を受けるためには，適格性を要する一方で，適格性の判断に，合理的配










	 ADA 第 1 編では，合理的配慮の提供義務の範囲は，過度な負担を上限とするだけではなく，法が許容
する合理的な範囲に限られている。そのため，過度な負担の判断要素とは別の基準で，配慮の合理性が








ADA 第 1 編では配慮の合理性判断が統一され難かったと分析している。さらに，合理的配慮に「空きの
あるポジションヘの配置転換」が含まれていることが，概念上の対立を引き起こしたと考えられる。 





















	 以上のように，本稿では，ADA 第 1 編の分析により，法の求める平等をどう解釈するかによって，配










れた合理的配慮には，雇用促進と雇用平等の 2 つの概念が混在することが考えられる。 

































                                                
1589 永野 仁美ほか編・前掲注 129，227 頁。 



































	 一方で，本稿では，採用後の合理的配慮規定（促進法 36 条の 3）には，「本質的機能の免除，変
更」を伴う「雇用促進的配慮」が含まれていると考えている。これは，使用者と障害者である労働者の
話し合いによって決定されるもので，「能力の有効な発揮」及び「職務の円滑な遂行に必要な措置」と
いう限定もなされている。単に「雇用促進的配慮」を提供し，障害者が障害者でない者とは異なる処遇
を受けるのであれば，「障害者であることを理由として特定の仕事を割り当てる」という差別行為にな
るが，それが上記のように「能力の有効な発揮」といえるものであれば，法の趣旨に適うものであり，
過重な負担でない限り提供すべき義務があるという解釈を本稿では導いた。この考え方は，解雇や雇止
めの場面でも参考にでき，能力や適性等にあった業務を割当てる雇用促進的配慮が可能であるならば，
それを提供しないで，解雇や雇止めを行うことは認められないと考えた。 
	 以上のような検討から，合理的配慮の理念と構造を明らかにすることで，法的義務の範囲を検討し，
それぞれの問題に対する解決方法を示した。 
